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mij echt geholpen en gemotiveerd om door te gaan! 
Ik wil mijn voormalig leidinggevende LKol Ad Verduijn bedanken voor alle steun en 
vertrouwen gedurende het gehele opleidingstraject. Clusterhoofd P&O Hanno Goos wil ik 
bedanken voor het mogelijk maken om het onderzoek binnen de organisatie uit te kunnen 
voeren. Ook alle respondenten wil ik bedanken voor hun bijdrage. 
Als laatste wil ik mijn vrouw Deborah-Madelon bedanken voor haar onvoorwaardelijke steun. 
Ik begrijp maar al te goed dat het soms voor jou ook zwaar was om de boel draaiende te 
houden terwijl ik druk bezig was met studeren. Door mij de tijd en ruimte te geven om aan 
mijn studie en in het bijzonder mijn afstudeeronderzoek te werken heb jij me zeker geholpen 
om alles binnen de tijd af te ronden. Nu ik dit traject kan afsluiten, is de tijd aangebroken om 
aan onze balans te gaan werken. Lieve Deborah, Wessel en Pepijn, tijd om leuke dingen te 
gaan doen, ik ben klaar! 
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Abstract 
Due to the recent economic and social developments, we see that the boundaries between 
work and private life are increasingly blurred, which makes finding balance is a growing 
challenge. While the effects on work-related factors such as salary, leadership, stress on 
career choices have been researched extensively, the effects of work-home balance on 
career choices have not.The aim of this study is to determine the impact of work-life balance 
on eight contemporary and frequently used career choices and how this relationship is 
influenced by personal and contextual factors. To do so, a survey is distributed to seven units 
of the armed forces of the Ministry of Defense. Results from hierarchical regression analyses 
showed that when a low work-life balance is experienced, employees are more inclined to 
make career decisions that reduce their current job demands or increase their person-job fit, 
i.e. the decision to move downwards, to take a career break or to switch to another 
organization. When employees experience a high work-life balance, they are more inclined to 
make career decisions that enhance their current job resources, i,e. the decision to move 
upwards. A further investigation of the moderating effects showed that employees with a low 
work-life balance are more likely to move downwards when they have high outcome 
expectations. Workers with low work-life balance will switch earlier to a different position on 
the same level when they have a high locus of control. For employees with low career self-
efficacy an experienced high work-life balance ensure that they have the guts to switch to a 
higher rated, more demanding position. Employees with high career self-efficacy do not need 
this boost. They believe in themselves and go every chance they get set a career move to a 
higher level. Employees who experienced a low work-life balance are more likely to move 
downwards or to work fewer hours when they experience little support from the organization. 
Support from the organization thus buffers the negative impact of a low work-life balance. 
Employees with high work-life balance are more likely to stay on the current position if they 
experience a high support from the private environment. Employees feel so comfortable with 
the current situation and want to keep it that way. Implications from these findings and 
suggestions for future research are discussed in the paper. 
Key words: Work-life balance, career choice, social norms, perceived behavioral control, 
outcome expectations, sustainable career 
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Samenvatting 
De afgelopen jaren is de arbeidsmarkt in rap tempo veranderd (Baruch, 2011; Arthur, 1989). 
Organisaties moeten om concurrerend te blijven flexibel inspelen op de ontwikkelingen. De 
traditionele loopbaan, met een zekere werkgelegenheid voor iedereen (Wilensky, 1961), is 
vervangen door een loopbaan waarin ontwikkelingsmogelijkheden alleen beschikbaar zijn 
voor diegenen die echt nodig zijn voor de organisatie en die voldoen aan alle eisen voor de 
job (Herriot & Pemberton, 1995; Rousseau, 1995, 1996). Voor werknemers is het hierdoor 
essentieel voortdurend te blijven werken aan hun inzetbaarheid en competentieontwikkeling 
(De Vos et al., 2011; Fugate et al., 2004) en moeten zelf aan de slag gaan met het 
opbouwen van een duurzame loopbaan (De Hauw & Greenhaus, 2014). Gedurende hun 
loopbaan zullen werknemers vaak belangrijke loopbaankeuzes moeten maken. Het privé 
domein heeft een belangrijke invloed op loopbaankeuzes, maar deze invloed is lange tijd 
grotendeels genegeerd in onderzoek (Greenhaus & Powell, 2012). Tegenwoordig erkennen 
zowel de loopbaan literatuur (Harrington & Hall, 2007) als de werk privé literatuur (Dorio et 
al., 2008; Greenhaus & Kossek, 2014) in toenemende mate het belang van werk-privé 
balans bij het vormgeven van een duurzame loopbaan (Hirschi et al., 2014). Ondanks dat er 
recentelijk meer aandacht voor is, is er verrassend weinig bekend over hoe dit proces zich 
ontvouwt. Naast werk-privé balans zijn er een aantal persoonlijke- en contextuele factoren 
die de keuze mede kunnen beïnvloeden hoe werknemers een bepaalde loopbaankeuze 
maken.  
Het doel van dit onderzoek is te achterhalen welke invloed werk-privé balans heeft op de 
loopbaankeuze die een werknemer maakt en hoe deze relatie beïnvloed wordt door 
persoonlijke- en contextuele factoren. Dit brengt ons op de volgende onderzoeksvraag: 
 
Wat zijn de effecten van werk-privé balans op loopbaankeuzes en welke persoonlijke- en 
contextuele factoren kunnen deze relatie beïnvloeden? 
Werk-privé balans is hierbij het algemene oordeel van individuen over hoe succesvol ze zijn 
en hoe tevreden ze zijn met hun meerdere rollen thuis en op het werk (De Hauw & 
Greenhaus, 2014. p.230). Om de invloed van werk-privé balans op loopbaankeuzes te 
kunnen beschrijven is er een theoretisch kader ontwikkeld door De Hauw en Greenhaus 
(2014). Deze auteurs beschrijven hoe zowel een lage- als een hoge werk-privé balans via 
twee verschillende mechanismes loopbaankeuzes kunnen beïnvloeden. Op basis hiervan 
zijn de volgende loopbaankeuzes onderzocht: (1) loopbaankeuze om een niveau hoger te 
gaan werken, (2) loopbaankeuze om een niveau lager te gaan werken, (3) loopbaankeuze 
om over te stappen naar een functie op hetzelfde niveau, (4) loopbaankeuze om op de 
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huidige functie te blijven zitten, (5) loopbaankeuze om minder uren te gaan werken, (6) 
loopbaankeuze om een carrièrepauze in te lassen.  
 (7) loopbaankeuze om als zelfstandige aan het werk te gaan en (8) loopbaankeuze om over 
te stappen naar een baan bij een andere organisatie. Om het effect van werk-privé balans op 
loopbaankeuzes beter te begrijpen is het van belang om ook de invloed van persoonlijke- en 
contextuele factoren te onderzoeken. In dit onderzoek wordt gekeken naar een tweetal 
theorieën die invloed hebben op de uiteindelijke loopbaankeuze van de medewerker, te 
weten: de theory of planned behavior (Ajzen, 1991) en de theory of family-related work 
decisions (Greenhaus & Powell, 2012). Op basis van deze hierboven beschreven theorieën 
kan worden aangenomen dat de relatie tussen werk-privé balans en loopbaankeuzes wordt 
gemodereerd door (1) verwachtingen ten aanzien van het resultaat, (2) gepercipieerde 
gedragscontrole en (3) sociale steun. 
 
Vanuit het theoretisch kader zijn een vijftal (deel)hypotheses geformuleerd over de relatie 
tussen werk-privé balans en loopbaankeuzes en de modererende rol van persoonlijke- en 
contextuele factoren. Deze hypotheses worden getoetst door middel van een kwantitatief 
onderzoek welke is uitgevoerd binnen een operationeel commando van het Ministerie van 
Defensie in Nederland, waarbij ongeveer 6200 medewerkers werkzaam zijn. Er zijn in totaal 
1317 medewerkers benaderd om deel te nemen aan het onderzoek. De vragenlijst is 
ingevuld door in totaal 390 medewerkers. Dat is een responsgraad van 29,61%. Voor de 
analyses zijn 95 respondenten uitgesloten omdat zij meer dan 10% ontbrekende waarden 
hadden. 
 
Uit de analyse komt naar voren dat een negatieve werk-privé balans een significante invloed 
heeft op de loopbaankeuze om over te stappen naar een lagere, minder veeleisende functie, 
op de loopbaankeuze om een carrièrepauze in te lassen en op de loopbaankeuze om over te 
stappen naar een andere organisatie. Een positieve werk-privé balans heeft een significante 
invloed op de loopbaankeuze om over te stappen naar een hogere, meer veeleisende 
functie.  
Naast de effecten van werk-privé balans op loopbaankeuzes is onderzocht of deze effecten 
worden gemodereerd door verwachtingen ten aanzien van het resultaat, gepercipieerde 
gedragscontrole en sociale steun. Daaruit kwamen zes significante interacties naar voren. 
Om de zes significante interacties beter te kunnen begrijpen zijn deze grafisch weergegeven. 
Uit de figuren kwam het volgende naar voren:  werknemers met een lage zelfeffectiviteit zijn 
meer geneigd een stap omhoog te zetten wanneer zij een hoge werk-privé balans ervaren 
dan wanneer zij een lage werk-privé balans ervaren.  De negatieve relatie tussen werk-privé 
balans en de loopbaankeuze om een stap omlaag te zetten wordt enkel ondersteund voor 
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werknemers die een lage ondersteuning ontvangen vanuit de organisatie. Ondersteuning 
vanuit de organisatie buffert dus de negatieve impact van een lage werk-privé balans. De 
negatieve relatie tussen werk-privé balans en de loopbaankeuze om een niveau omlaag te 
gaan wordt enkel ondersteund voor werknemers met hoge verwachtingen ten aanzien van 
het resultaat. Werknemers die een hoge locus of control ervaren zijn meer geneigd over te 
stappen naar een andersoortige functie op hetzelfde niveau wanneer zij een lage werk-privé 
balans ervaren dan wanneer zij een hoge werk-privé balans ervaren. Werknemers die een 
hoge ondersteuning vanuit de prive omgeving ervaren zijn meer geneigd op hun huidige 
functie te blijven zitten wanneer zij een hoge werk-privé balans ervaren dan wanneer zij een 
lage werk-privé balans ervaren.  De negatieve relatie tussen ondersteuning vanuit de 
organisatie en de loopbaankeuze om minder uren te gaan werken wordt ondersteund door 
werknemers die een lage werk-privé balans ervaren. 
Op basis hiervan wordt aanbevolen dat organisaties haar medewerkers die een lage werk-
privé balans ervaren meer ondersteund, zodat zij minder snel geneigd zijn om 
loopbaankeuzes te maken die ervoor zorgen dat zij er financieel en werkinhoudelijk op 
achteruit gaan of zelfs de organisatie verlaten. Voor medewerkers die een hoge werk-privé 
balans ervaren en een lage zelfeffectiviteit hebben wordt aanbevolen extra 
ontwikkelingsmogelijkheden aan te bieden, zodat er een goede ‘fit’ blijft bestaan tussen de 
medewerker, de organisatie en het werk mocht deze medewerker ervoor kiezen de stap 
omhoog te maken. Eventueel vervolgonderzoek zou zich kunnen richten op longitudinaal 
onderzoek om te achterhalen of de intentie van een loopbaankeuze ook daadwerkelijk wordt 
uitgevoerd. Vervolgonderzoek zou zich verder kunnen richten op additionele variabelen die 
een rol spelen in loopbaankeuzes binnen organisaties met een gesloten personeelssysteem.  
Verder kan vervolgonderzoek zich richten op de profitsector met een meer open 
personeelssysteem om de generaliseerbaarheid van de onderzoeksgegevens te verhogen 
en ten slotte zou vervolgonderzoek zich meer kunnen richten op de relatie tussen 
loopbaankeuzes en duurzame inzetbaarheid, aangezien er wel een relatie is aangetoond, 
maar deze, voor zover bij ons bekend, nog nooit empirisch is onderzocht. 
 
 
 
 
 
 
7 
 
Inhoudsopgave 
Voorwoord            02 
Abstract           03 
Samenvatting           04 
1 Inleiding 
 1.1 Aanleiding en probleemstelling      09 
 1.2 Methode van onderzoek       11 
2 Literatuuronderzoek 
 2.1 Loopbaankeuzes        12 
 2.2 Werk-privé balans         13 
 2.3 De invloed van werk-privé balans op loopbaankeuzes   14 
2.3.1  Loopbaankeuzes vanuit een lage werk-privé balans  14 
2.3.2 Loopbaankeuzes vanuit een hoge werk-privé balans  16 
 2.4 De rol van persoonlijke- en contextuele factoren    17 
  2.4.1 Verwachtingen ten aanzien van het resultaat   18 
  2.4.2 Gepercipieerde gedragscontrole     19 
  2.4.3 Sociale steun        20 
 2.5 Onderzoeksmodel        22 
3 Methodologie 
3.1 Methode van onderzoek        22 
3.2  Operationalisatie        24 
3.2.1 Loopbaankeuzes       24 
3.2.2 Werk-privé balans       24 
3.2.3 Verwachtingen ten aanzien van het resultaat   24 
3.2.4 Gepercipieerde gedragscontrole     25 
3.2.5 Sociale steun        25 
3.2.6 Demografische variabelen      26 
 
8 
 
3.3 Data-analyse         26 
 3.4 Methodologische issues        27 
4 Resultaten 
 4.1 Correlatieanalyse        28 
 4.2 Regressieanalyses van werk-privé balans op loopbaankeuzes  30 
 4.3 Regressieanalyses van werk-privé balans op loopbaankeuzes       30            
  met moderaties 
5 Conclusies, discussie en aanbevelingen 
 5.1 Conclusies en discussie       38 
 5.2 Beperkingen en aanbevelingen voor verder onderzoek   41 
 5.3 Aanbevelingen voor de praktijk      42 
Literatuur           43 
Bijlagen 
Bijlage 1 - Codeboek vragenlijst        48 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
9 
 
1. Inleiding 
1.1. Aanleiding en probleemstelling 
De afgelopen jaren is de arbeidsmarkt  in rap tempo veranderd (Baruch, 2011; Arthur, 1989). 
Recente ontwikkelingen als globalisatie, technologische vooruitgang, de herstructurering van 
organisaties en financiële crises hebben ervoor gezorgd dat we vandaag de dag in een 
mondiale, competitieve en turbulente wereld werken (Greenhaus, 2011). Organisaties 
moeten, om concurrerend te blijven, flexibel inspelen op deze ontwikkelingen. Dit heeft ertoe 
geleid dat organisatiestructuren zijn veranderd van een rigide, hiërarchische- naar een 
dynamische, meer fluïde structuur (Arthur et al., 1999, Baruch, 2006). Organisaties werden 
platter door minder managementlagen en het outsourcen van taken die niet tot de ‘core 
business’ behoren (Singh & Greenhaus, 2004).  De relatie tussen werkgever en werknemer 
is hierdoor verschoven (Singh & Greenhaus, 2004), wat vooral tot uiting is gekomen in de 
verandering van het psychologisch contract (Conway & Briner, 2005; Rousseau, 1995). De 
traditionele loopbaan, met een zekere werkgelegenheid voor iedereen (Wilensky, 1961), is 
vervangen door een loopbaan waarin ontwikkelingsmogelijkheden alleen beschikbaar zijn 
voor diegenen die echt nodig zijn voor de organisatie en die voldoen aan alle eisen voor de 
job (Herriot & Pemberton, 1995; Rousseau, 1995, 1996). Organisaties hanteren hierdoor 
steeds meer een marktgerichte benadering voor de selectie, ontwikkeling en behoud van hun 
personeelsbestand (Capelli, 1999). De loopbanen in deze dynamische, fluïde, grenzeloze 
wereld zijn zelf dus ook dynamisch, fluïde en grenzeloos geworden (Arthur et al., 1999; 
Singh & Greenhaus, 2004).  
Voor werknemers is het hierdoor essentieel om te blijven werken aan hun inzetbaarheid en 
ontwikkeling (De Vos et al., 2011; Fugate et al., 2004). Competenties die je vandaag hebt, 
kunnen morgen misschien niet meer nodig zijn en om je plaats op de arbeidsmarkt te 
verzekeren is het voor de werknemer van belang om zelf aan de slag te gaan met het 
opbouwen van een duurzame loopbaan (De Hauw & Greenhaus, 2014). Een duurzame 
loopbaan is een loopbaan waarin werknemers gezond, productief, tevreden en inzetbaar 
blijven gedurende hun hele loopbaan, waarbij dit ook past binnen het bredere spectrum van 
leven (De Hauw, 2014). Werknemers die hier actief mee bezig zijn nemen de 
verantwoordelijkheid om zelf vorm te geven aan hun loopbaan en zelf loopbaankeuzes of -
beslissingen te nemen, zoals bijvoorbeeld het starten met een nieuwe baan, of stoppen met 
de huidige, part time gaan werken, voor je zelf beginnen, of blijven zitten waar je zit (Sullivan, 
1999; De Hauw, 2014). Omdat werknemers vandaag in hoge mate mobiel zijn en zij 
gedurende hun loopbaan vaak belangrijke loopbaankeuzes moeten maken (Singh & 
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Greenhaus, 2004) is het essentieel dat we het loopbaangedrag en de invloeden die 
bijdragen aan de te maken loopbaankeuzes beter begrijpen. 
 
Het privé domein heeft een belangrijke invloed op loopbaankeuzes (Greenhaus & Powell, 
2012). Zo kan bijvoorbeeld het besluit te stoppen met je huidige baan beïnvloed zijn door 
een verhuizing ivm je partners baan (Rosin & Korabik, 1990), het besluit om minder uren te 
gaan werken kan worden beïnvloed door zwaardere verantwoordelijkheden mbt de familie 
(Greenhaus, Peng & Allen, 2012) en het besluit om als zelfstandige aan het werk te gaan 
kan mogelijk het gevolg zijn van de behoefte aan meer flexibiliteit, om tegemoet te komen 
aan familie verantwoordelijkheden (Loscocco, 1997). De groeiende invloed van het privé 
domein op loopbaankeuzes heeft plaatsgevonden doordat het personeelsbestand van 
organisaties steeds meer uit vrouwen, tweeverdieners en eenoudergezinnen bestaat (Marks, 
2006; Blair-Loy & Wharton, 2002), waardoor de verantwoordelijkheid voor werk en familie 
vandaag niet meer opgesplitst kan worden tussen man en vrouw, maar medewerkers steeds 
vaker beide verantwoordelijkheden moeten combineren. Het managen van zorg aan 
kinderen en het verlenen van mantelzorg (Ten Brummelhuis & Greenhaus, 2013) in 
combinatie met steeds veeleisender banen die flexibel zijn in tijd en locatie (Burke & Cooper, 
2008; Kossek & Distelberg, 2009) zorgt ervoor dat de grens tussen werk en privé steeds 
meer vervaagt (Allen et al., 2014; Kossek & Lautsch, 2012). 
 
Deze invloed van het privé domein op loopbaankeuzes werd in eerder onderzoek 
grotendeels genegeerd (Greenhaus & Powell, 2012). Voorgaand onderzoek richtte zich 
vooral op de vraag hoe werkgerelateerde factoren, zoals salaris, leiderschap, stress, kansen 
op promotie, inhoud van het werk, kans op een baan buiten de organisatie, economische 
situatie en beleid van de organisatie (Griffeth et al., 2000; Ng & Feldman, 2008; Chapman et 
al., 2005) loopbaankeuzes kunnen beïnvloeden. Dit leverde interessante inzichten op, maar 
geeft vandaag de dag een incompleet beeld van hoe loopbaankeuzes nu echt gevormd 
worden. Tegenwoordig erkennen zowel de loopbaan literatuur (Harrington & Hall, 2007) als 
de werk privé literatuur (Dorio et al., 2008; Greenhaus & Kossek, 2014) in toenemende mate 
het belang van werk-privé balans bij het vormgeven van een duurzame loopbaan (Hirschi et 
al., 2014). Ondanks dat er recentelijk meer aandacht voor is, is er verrassend weinig bekend 
over hoe dit proces zich ontvouwt. De Hauw en Greenhaus (2014) hebben een model 
ontwikkeld om de rol van werk-privé balans op loopbaankeuzes, en dus in het opbouwen van 
een duurzame loopbaan, uit te leggen. Het model toont in het kort aan dat werknemers zich 
gefrustreerd voelen als ze een lage werk-privé balans ervaren, met als resultaat dat hun 
loopbaankeuzes gericht zijn op het verlagen van die frustratie. Als werknemers een hoge 
werk-privé balans ervaren voelen ze zich tevreden, met als resultaat dat hun 
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loopbaankeuzes gericht zijn op het stimuleren van hun verdere groei en ontwikkeling. Dit 
onderzoek volgt deels het onderzoek van De Hauw (2014), die een exploratief onderzoek 
heeft verricht naar de invloed van werk-privé balans op loopbaankeuzes, waarbij gebruik 
gemaakt wordt van het gedeelte van het model om de invloed van werk-privé balans op 
loopbaankeuzes empirisch te meten. Het onderzoek zal worden uitgebreid met twee 
loopbaankeuzes, te weten de keuze om op de huidige functie te blijven zitten en de keuze 
om over te stappen naar een andere organisatie en zal worden uitgevoerd binnen een non-
profit organisatie. Hiermee  levert dit onderzoek een wetenschappelijke bijdrage aan het 
beter begrijpen van de invloed van werk-privé balans op loopbaankeuzes. 
 
Hoewel werk-privé balans werknemers kan stimuleren tot bepaalde loopbaankeuzes, zijn er 
een aantal persoonlijke- en contextuele factoren die deze keuze mede kunnen beïnvloeden 
(Young, 2009). Op basis van de theory of planned behavior (TPB) (Ajzen, 1991) en de theory 
of family-related work decisions (FRWD) (Greenhaus & Powell, 2012) is er een conceptueel 
model om het proces waarbij werk-privé balans kan leiden tot andere loopbaankeuzes voor 
verschillende individuen ontwikkeld, waarbij wordt aangenomen dat de relatie tussen werk-
privé balans en loopbaankeuzes zal worden gemodereerd door (1) verwachtingen ten 
aanzien van het resultaat, (2) gepercipieerde gedragscontrole en (3) sociale steun. 
De onderzoeksvraag is:  
Wat zijn de effecten van werk-privé balans op loopbaankeuzes en welke persoonlijke- en 
contextuele factoren kunnen deze relatie beïnvloeden? 
1.2. Methode van onderzoek 
Dit onderzoek wordt uitgevoerd bij een Operationeel Commando binnen het Ministerie van 
Defensie. Binnen dit Operationeel Commando speelt het vormgeven van de eigen loopbaan 
een grote rol, en hebben medewerkers veel invloed op hun eigen loopbaan. Het onderzoek 
bestaat uit een kwantitatief survey onderzoek. Zo kunnen we middels een vragenlijst op korte 
termijn een grote groep mensen bevragen. De vragenlijst werd rondgestuurd naar 1317 
medewerkers van 7 eenheden van dit Operationele Commando. De resultaten uit dit 
onderzoek kunnen inzicht geven in de relatie tussen werk-privé balans en loopbaankeuzes. 
In het volgende hoofdstuk (hoofdstuk 2) wordt door middel van een uitgebreide 
literatuurstudie ingegaan op de begrippen loopbaankeuzes, werk-privé balans en de drie 
modererende factoren om tot een onderzoeksmodel te komen. Hieruit zullen een aantal 
hypotheses worden afgeleid. Vervolgens wordt in hoofdstuk 3 de methode van onderzoek 
uiteengezet en worden de opgestelde hypotheses meetbaar gemaakt. In hoofdstuk 4 worden 
de resultaten van het onderzoek weergegeven waarna ten slotte in hoofdstuk 5 de 
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conclusies en discussie worden beschreven en wordt afgesloten met aanbevelingen voor 
verder onderzoek. 
 2. Literatuuronderzoek 
2.1. Loopbaankeuzes 
“In de wijze keuze voor een beroep zijn er drie bredere factoren van belang: (1) een goede 
kennis van jezelf, je bekwaamheden, mogelijkheden, interesses, ambities, resources, 
beperkingen en kennis van deze oorzaken; (2) kennis van de benodigdheden, de 
voorwaarden voor succes, voor- en nadelen, compensatie, kansen en verwachtingen in 
verschillende richtingen van het werk; en (3) een ware motivatie van deze twee groepen van 
feiten” (Parsons, 1909, p. 05). Parsons (1909) was van mening dat als mensen actief bezig 
zijn met het kiezen van hun beroep in plaats van het wachten op kansen voor een mooie 
baan, zij meer tevreden zijn met hun loopbaan. Werkgeverskosten nemen af, werknemers 
efficiëntie neemt toe. Deze simpele redenering vormt heden ten dage nog steeds de kern 
van moderne theorieën omtrent loopbaankeuzes en -ontwikkeling (Brown, 2002), zoals de 
boundaryless career theory (Arthur & Rousseau, 1996), de protean career theory (Hall, 
2004) en de kaleidoscope career theory (Mainiero & Sullivan, 2005, 2006). Deze moderne 
theorieën beschrijven loopbanen als minder gestructureerd en zeer dynamisch (Baruch, 
2016)  en benadrukken het belang voor werknemers om zelf actief bezig te zijn met het 
vormgeven van hun loopbaan (Greenhaus et al., 2008; Valcour et al., 2007). De moderne 
loopbaan kan het beste worden omschreven als het resultaat van een serie 
werkgerelateerde keuzes, dat zijn loopbaankeuzes, die door de werknemer zijn gemaakt 
(Greenhaus & Powell, 2012). In dit onderzoek wordt de volgende definitie van 
loopbaankeuzes gehanteerd: “een keuze tussen alternatieve werkwijzen en –richtingen als 
de besluitnemer voldoende controle over de situatie heeft om een keuze te kunnen maken” 
(Greenhaus & Powell, 2012, p. 247). Om van een loopbaankeuze te kunnen spreken moeten 
dus aan twee eisen worden voldaan: (1) medewerkers hebben een zekere mate van controle 
nodig en (2) zij hebben behoefte aan een verscheidenheid van verschillende werkwijzen om 
uit te kiezen (De Hauw, 2014). Tegenwoordig is aan beide eisen voldaan; werknemers zijn 
zelf verantwoordelijk voor de eigen loopbaan, waardoor zij hier zelf een zekere mate van 
controle op kunnen uitoefenen. De keuze is niet alleen maar een niveau omhoog, maar er 
zijn veel verschillende keuzes mogelijk (De Hauw, 2014). Dit maakt de studie naar 
loopbaankeuzes en hoe werknemers die loopbaankeuzes maken vandaag de dag zo 
belangrijk. 
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In dit onderzoek wordt de invloed van werk-privé balans op een set van acht hedendaagse 
en veel gebruikte loopbaankeuzes onderzocht. Deze loopbaankeuzes vormen een 
combinatie van traditionele- en moderne loopbaankeuzes, welke grotendeels het 
hedendaagse carrièrelandschap hebben gevormd (De Hauw, 2014) en zijn gebaseerd op het 
onderzoek van De Hauw en Greenhaus (2014) die twee manieren onderscheiden waarop 
medewerkers de richting van hun loopbaan kunnen bepalen.  
De eerste, veranderingen van de inhoud van het werk, beschrijft een verandering in wat 
medewerkers doen in hun werk, zoals het type- en aantal taken, of het niveau van 
verantwoordelijkheid (De Hauw, 2014). Deze veranderingen zijn in te delen in twee 
dimensies, namelijk: (1) status, waarbij het niveau van verantwoordelijkheid kan stijgen, 
dalen of hetzelfde blijven en (2) functie, waarbij het type taken kan veranderen of hetzelfde 
blijven (Ng et al., 2007).  Op basis van bovenstaande dimensies wordt in dit onderzoek op 
vier loopbaankeuzes gefocust, zijnde (1) de keuze om een niveau omhoog te gaan, (2) de 
keuze om een niveau lager te gaan, (3) de keuze om op de huidige functie te blijven zitten en 
(4) de keuze om een andere functie te vervullen op hetzelfde niveau. 
De tweede, verandering in werkregeling, beschrijft de manier waarop medewerkers hun werk 
verrichten, zoals de verandering in het aantal werkuren of aanpassing van de 
arbeidsovereenkomst (De Hauw, 2014). Op basis van het onderzoek van Valcour en 
collega’s (2007), die drie dimensies onderscheiden waarop de regelingen van de 
werkzaamheden afwijken van de traditionele regelingen, zijnde (1) tijd, (2) continuïteit en (3) 
arbeidsverhoudingen, worden de volgende vier loopbaankeuzes onderzocht: (1) de keuze 
om minder uren te gaan werken, (2) de keuze om een carrièrepauze in te lassen, (3) de 
keuze om als zelfstandige aan het werk te gaan en (4) de keuze om over te stappen naar 
een baan bij een andere organisatie. 
 
2.2. Werk-privé balans  
Om te kunnen begrijpen wat de effecten van werk-privé balans op loopbaankeuzes zijn, is 
het van belang het begrip werk-privé balans nader te onderzoeken. 
De term werk-privé balans is in 1986 geïntroduceerd als reactie op de groeiende 
bezorgdheid van mensen en organisaties die vonden dat werk haar tol eist op hun 
familieleven (Lockwood, 2003). Werk-privé balans werd traditioneel gezien als een 
combinatie van een lage mate van werk-privé conflict en een hoge mate van werk-privé 
verrijking (Frone, 2003). Werk-privé conflict en -verrijking omschrijven daarbij hoe ervaringen 
in één domein (bijv. overwerken) een respectievelijk negatief- of positief effect kunnen 
hebben op het andere domein (bijv. geen tijd over hebben om met de familie te spenderen) 
(Edwards & Rothbard, 2000). Vandaag de dag wordt deze traditionele visie niet meer 
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ondersteund en wordt balans als iets anders gezien dan conflict en verrijking. Balans wordt 
meer gezien als een algemeen oordeel die mensen maken over hun werk en privérollen 
tegelijkertijd. Tegenwoordig zijn er verschillende definities van werk-privé balans. Greenhaus 
en Allen (2011) stellen in hun definitie van werk-privé balans dat de effectiviteit en 
tevredenheid van individuen in hun rollen binnen het werk- en privédomein in 
overeenstemming is met hun levenswaarden op een bepaald punt in de tijd. Dus hoe werk-
privé balans wordt ervaren verschilt per individu. De Hauw en Greenhaus (2014) hebben 
deze definitie nog meer aangescherpt door te beschrijven dat de rollen binnen het werk- en 
privédomein niet alleen in overeenstemming moeten zijn met de levenswaarden van het 
individu, maar dat het oordeel van het individu over deze rollen succesvol moet zijn: “Werk-
privé balans is het algemene oordeel van individuen over hoe succesvol ze zijn en hoe 
tevreden ze zijn met hun meerdere rollen thuis en op het werk” (De Hauw & Greenhaus, 
2014. p.230). Succes wordt hierbij gedefinieerd als de mate waarin individuen van mening 
zijn dat de prestaties in hun rollen overeenkomen met de doelen die zij voor deze rollen 
hebben gesteld. (De Hauw & Greenhaus, 2014). De definitie van Greenhaus en De Hauw 
(2014) beschrijft werk-privé balans het meest volledig en wordt daarom aangehouden binnen 
dit onderzoek.  
 
2.3. De invloed van werk-privé balans op loopbaankeuzes 
 
Om de invloed van werk-privé balans op loopbaankeuzes te kunnen beschrijven is er een 
theoretisch kader ontwikkeld door De Hauw en Greenhaus (2014). Deze auteurs beschrijven 
hoe zowel een lage- als een hoge werk-privé balans via twee verschillende mechanismes 
loopbaankeuzes kunnen beïnvloeden.  
 
2.3.1. Loopbaankeuzes vanuit een lage werk-privé balans 
 
Loopbaankeuzes vanuit een lage werk-privé balans komen voort uit het gevoel van frustratie 
en ongemak dat ontstaat, doordat doelen niet gerealiseerd worden en/of men 
ontevredenheid ervaart, thuis en op het werk (De Hauw & Greenhaus, 2014; Maier, 1949). In 
reactie op deze toestand van frustratie kunnen werknemers negatief werkgedrag vertonen 
(Lawrence & Robinson, 2007), bijvoorbeeld door ongeoorloofd afwezig te zijn of frauduleuze 
handelingen te plegen (Harper, 1990). Werknemers kunnen zich ook meer proactief 
gedragen om weg te raken van deze frustrerende situatie (Young, 2009). Als gevolg hiervan 
wordt verondersteld dat werknemers die een lage werk-privé balans ervaren 
loopbaankeuzes maken die specifiek gericht zijn op het verlagen van de frustratie (De Hauw 
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& Greenhaus, 2014). Afhankelijk van de oorsprong van de frustratie kunnen dit verschillende 
loopbaankeuzes zijn.  
Frustratie kan afkomstig zijn van niet gerealiseerde doelen en ontevredenheid thuis. Ten 
Brummelhuis en Bakker (2012) verklaren deze negatieve uitkomsten thuis met het door hen 
ontwikkelde Work-Home Resources model. Door onder meer hoge taakeisen en overmatige 
claims op tijd en aandacht hebben werknemers slechts een beperkte hoeveelheid tijd en 
aandacht voor hun privé, wat hen belet bij het vervullen van hun eigen privé doelen  (Ten 
Brummelhuis & Bakker, 2012) met als gevolg spanning en frustratie (Peeters, Montgomery, 
Bakker & Schaufeli, 2005). Een mogelijke manier voor werknemers om hiermee om te 
kunnen gaan is door te proberen deze claims en taakeisen te verminderen (Demerouti, 2014; 
Tims, Bakker & Derks, 2012). Loopbaankeuzes die taakeisen kunnen verminderen zijn onder 
meer de keuze om verantwoordelijkheid te verminderen, zoals op een niveau lager te gaan 
werken (De Hauw & Greenhaus, 2014), minder uren gaan werken (Demerouti, 2014) en het 
inlassen van een carrièrepauze, (Demerouti, 2014). Hierdoor maken werknemers tijd en 
energie vrij die ze kunnen besteden aan andere levensdomeinen, zoals familie, persoonlijke 
ontwikkeling of de gemeenschap (De Hauw, 2014). Hieruit zijn de volgende deelhypotheses 
te formuleren: 
 
H1A: Werk-privé balans is negatief gerelateerd aan de loopbaankeuze om een niveau lager 
te gaan werken. 
H1B: Werk-privé balans is negatief gerelateerd aan de loopbaankeuze om minder uren te 
gaan werken. 
H1C: Werk-privé balans is negatief gerelateerd aan de loopbaankeuze om een carrièrepauze 
in te lassen. 
 
Daarnaast kunnen loopbaankeuzes ook gericht zijn op het verminderen van frustratie 
veroorzaakt door niet gerealiseerde doelen en ontevredenheid op het werk. Hoe beter 
werknemers zichzelf en hun werkomgeving begrijpen, hoe meer ze geneigd zijn 
loopbaankeuzes te maken die aansluiten bij hun behoeften, waarden, interesses en talenten. 
Oftewel, hoe hoger de zelf- en omgevingsbewustzijn, hoe hoger de person-job fit (Singh & 
Greenhaus, 2004; Parsons, 1909). Werknemers kunnen dus ervoor kiezen de frustratie te 
verlagen door het vinden van een baan die beter past bij hun waarden. Drie loopbaankeuzes 
kunnen de werknemers helpen deze fit te verhogen, te weten: keuzes om over te stappen 
naar een andere functie op hetzelfde niveau (person job-fit vergroten), als zelfstandige aan 
het werk gaan (person job fit en/of person organisatie-fit vergroten) (De Hauw & Greenhaus, 
2014) en om over te stappen naar een andere baan bij een andere organisatie (person-
organization fit vergroten). Door het maken van een zijwaartse stap naar een baan op 
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hetzelfde niveau kunnen werknemers de nieuwe taakeisen en claims beter afstemmen op 
hun waarden (Edwards & Rothbard, 1999) waardoor zij in staat worden gesteld hun doelen 
makkelijker te kunnen bereiken. De loopbaankeuzes om als zelfstandige aan het werk te 
gaan en om over te stappen naar een andere baan bij een andere organisatie biedt de 
werknemer de kans om werk dat beter past bij wie zij zijn uit te voeren (Valcour et al., 2007) 
wat resulteert in een betere job-fit (Edwards & Rothbard, 1999) en het makkelijker kunnen 
bereiken van gestelde werkdoelen (De Hauw, 2014). Hieruit zijn de volgende 
deelhypotheses te formuleren: 
 
H1D: Werk-privé balans is negatief gerelateerd aan de loopbaankeuze om over te stappen 
naar een functie op hetzelfde niveau. 
H1E: Werk-privé balans is negatief gerelateerd de loopbaankeuze om als zelfstandige aan 
het werk te gaan. 
H1F: Werk-privé balans is negatief gerelateerd de loopbaankeuze om over te stappen naar 
een baan bij een andere organisatie. 
 
2.3.2. Loopbaankeuzes vanuit een hoge werk-privé balans 
 
Loopbaankeuzes vanuit een hoge werk-privé balans komen voort uit een gevoel van succes 
en tevredenheid zowel thuis als op het werk (Pinder, 1998). Hierdoor hebben medewerkers 
niet de drang om zich bezig te houden met een loopbaanverandering gestuwd door frustratie 
(Brecher & Hantula, 2005), maar zijn ze meer geneigd om zich bezig te houden met 
loopbaankeuzes gericht op ontwikkeling op de lange termijn (Lee et al., 2011: Young, 2009). 
Deze loopbaanontwikkeling wordt geactiveerd door een toename van job resources waarvan 
bekend is dat deze groei en ontwikkeling stimuleren (Demerouti, 2014; Bakker en Demerouti, 
2007). Loopbaankeuzes die zulke job resources vergroten zijn onder meer de keuze om (1) 
verantwoordelijkheid te vergroten en een niveau hoger te gaan werken (Bakker & Demerouti, 
2007), waardoor werknemers worden uitgedaagd taken op een hoger niveau uit te voeren en 
zij hun competenties verder kunnen ontwikkelen, (2) over te stappen naar een andersoortige 
functie op hetzelfde niveau (De Hauw, 2014), waardoor werknemers ook worden uitgedaagd 
nieuwe taken uit te voeren, maar niet per se op een hoger niveau biedt ook kansen voor 
werknemers om competenties verder te ontwikkelen, (3) als zelfstandige aan het werk gaan 
(Valcour et al., 2007), waardoor werknemers niet alleen meer controle, maar ook meer 
verantwoordelijkheid over hun werk krijgen, onder andere voor het veiligstellen van een 
constante aanvoer van werk en opdrachten. Hiervoor moeten werknemers continue 
investeren in hun competentieontwikkeling. Daarnaast kunnen werknemers er ook voor 
kiezen om (4) op de huidige functie te blijven zitten en momenteel geen specifieke 
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loopbaanstap te zetten (De Hauw, 2014) omdat ze zich comfortabel voelen in de huidige 
situatie en dus geen behoefte hebben aan verandering en/of hun competentieontwikkeling in 
hun huidige job willen bestendigen. Hieruit zijn de volgende deelhypotheses te formuleren: 
H2A: Werk-privé balans is positief gerelateerd aan de loopbaankeuze om een niveau hoger 
te gaan werken. 
H2B: Werk-privé balans is positief gerelateerd aan de loopbaankeuze om over te stappen 
naar een andersoortige functie op hetzelfde niveau. 
H2C: Werk-privé balans is positief gerelateerd aan de loopbaankeuze om als zelfstandige  
aan het werk te gaan. 
H2D: Werk-privé balans is positief gerelateerd aan de loopbaankeuze om op de huidige 
functie te blijven zitten.  
 
2.4. De rol van persoonlijke- en contextuele factoren  
Het menselijk gedrag en een intentie of beslissing tot het stellen van gedrag is een complex 
fenomeen dat niet enkel gedreven wordt door waarden en attitudes, zoals de ervaren werk-
privé balans, maar ook bepaald wordt door een overvloed aan persoonlijke- en contextuele 
factoren (Ajzen & Fishbein, 2005; Greenhaus & Powell, 2012). Om het effect van werk-privé 
balans op loopbaankeuzes beter te begrijpen is het van belang om ook de invloed van deze 
factoren te onderzoeken. In dit onderzoek wordt gekeken naar een tweetal theorieën die 
invloed hebben op de uiteindelijke loopbaankeuze van de medewerker, te weten: de theory 
of planned behavior (TPB) (Ajzen, 1991) en de theory of family-related work decisions 
(FRWD) (Greenhaus & Powell, 2012). Voor attitudes of algemene evaluaties, zoals werk-
privé balans, wordt aangenomen dat het een sterke invloed heeft op gedragsintenties en dat 
het de drijfveren zijn van beslissingen, zoals bijvoorbeeld loopbaankeuzes. Ajzen en 
Fishbein (2005) geven echter aan dat dit attitude-gedrag-besluitvormingsproces veel 
ingewikkelder verloopt en wijzen drie belangrijke factoren aan die de beslissing om deel te 
nemen in een bepaald gedrag kunnen beïnvloeden, te weten: (1) de verwachtingen ten 
aanzien van het resultaat , d.w.z. de waarschijnlijk positieve- of negatieve gevolgen van het 
gedrag, (2) gepercipieerde gedragscontrole, d.w.z. de mate waarin je gelooft dat je zelf 
controle hebt over een situatie en (3) sociale normen, d.w.z. de ondersteuning door 
gerespecteerde personen of groepen, vanuit de organisatie en privé omgeving. Deze 
factoren worden ook beschreven in de FRWD (Greenhaus & Powell, 2012). Op basis van 
deze hierboven beschreven theorieën kan worden aangenomen dat de relatie tussen werk-
privé balans en loopbaankeuzes wordt gemodereerd door (1) verwachtingen ten aanzien van 
het resultaat, (2) gepercipieerde gedragscontrole en (3) sociale steun (representeert sociale 
normen). 
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2.4.1 Verwachtingen ten aanzien van het resultaat 
Verwachtingen ten aanzien van het resultaat worden gedefinieerd als overtuigingen van een 
individu over de te verwachten gevolgen van een bepaald gedrag, in dit geval de 
loopbaankeuze (Ajzen, 1991; Ajzen & Fishbein, 2005). In dit onderzoek wordt gekeken in 
hoeverre de werknemer verwacht dat de loopbaankeuze die hij waarschijnlijk gaat maken 
een bijdrage levert aan het opbouwen van een duurzame loopbaan. Essentieel binnen een 
duurzame loopbaan is dat de medewerker gezond, productief en inzetbaar blijft gedurende 
zijn/haar gehele loopbaan, waarbij dit ook past in de bredere context van zijn/haar leven (De 
Hauw & Greenhaus, 2014). Een duurzame loopbaan weerspiegelt daarbij de lange termijn 
resultaten van de duurzame inzetbaarheid van werknemers (Veld et al., 2015). Werknemers 
zijn duurzaam inzetbaar als zij gedurende hun arbeidsleven de mogelijkheden hebben en 
over de voorwaarden beschikken om in huidig en toekomstig werk met behoud van 
gezondheid en welzijn te blijven functioneren (Van der Klink et al., 2011). Duurzame 
inzetbaarheid bestaat uit de volgende drie elementen, te weten vitaliteit, werkvermogen en 
employability (Semeijn et al., 2015).  
Positieve verwachtingen ten aanzien van het resultaat veronderstellen dat de gestelde 
loopbaankeuze een positieve bijdrage levert aan employability, werkvermogen en/of vitaliteit. 
Aldus kunnen positieve verwachtingen ten aanzien van het resultaat individuen motiveren 
om dat specifieke gedrag uit te voeren om te kunnen profiteren van het verwachte gunstige 
resultaat (Lent en Brown, 2008). Als zodanig kan ervan worden uitgegaan dat positieve 
verwachtingen ten aanzien van het resultaat de relatie tussen werk-privé balans en 
loopbaankeuzes zal versterken. Negatieve verwachtingen ten aanzien van het resultaat 
veronderstellen dat de gestelde loopbaankeuze een negatieve bijdrage levert aan de 
employability, werkvermogen en/of vitaliteit. Aldus kunnen negatieve verwachtingen ten 
aanzien van het resultaat individuen belemmeren het specifieke gedrag uit te voeren, 
waardoor de relatie tussen werk-privé balans en loopbaankeuzes zal verzwakken. Hieruit is 
de volgende hypothese op te stellen: 
H3: De relatie tussen werk-privé balans en loopbaankeuzes is sterker voor werknemers met 
positieve verwachtingen ten aanzien van het resultaat dan voor werknemers met negatieve 
verwachtingen ten aanzien van het resultaat. 
2.4.2. Gepercipieerde gedragscontrole 
Gepercipieerde gedragscontrole kan worden gedefinieerd als iemands opvattingen over de 
aan- of afwezigheid van factoren welke de uitvoering van een gedrag vergemakkelijken of 
moeilijker maken (Ajzen, 1991; Ajzen & Fishbein, 2005). Gepercipieerde gedragscontrole 
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bestaat uit twee sub-dimensies, (1) Loopbaan zelfeffectiviteit en (2) Loopbaan locus of 
control (Ajzen, 2002). Zelfeffectiviteit is het geloof van mensen over hun capaciteiten om 
controle uit te oefenen over hun niveau van functioneren en over de gebeurtenissen die van 
invloed zijn op hun leven (Bandura, 1991, p. 257). Zelfeffectiviteit in een loopbaan betekent 
dat werknemers over de nodige competenties en vaardigheden menen te beschikken om 
hun werk goed uit te kunnen voeren en succesvol te kunnen worden in hun loopbaan. 
Zelfeffectiviteit heeft een invloed op loopbaankeuzes die werknemers maken bij een ervaren 
hoge werk-privé balans (De Hauw, 2014). De bevredigende situatie van een hoge werk-privé 
balans kan werknemers inspireren om verder te investeren in hun persoonlijke groei en 
ontwikkeling (Lee et al., 2011) door loopbaankeuzes te maken die hun job resources 
verhogen (Demerouti, 2014), zoals een stap omhoog, een andersoortige functie op hetzelfde 
niveau of als zelfstandige aan het werk te gaan. Het verhogen van job resources geeft de 
werknemers mogelijkheden om verder te investeren in persoonlijke ontwikkeling en groei, 
waardoor zij vooruitgang in hun loopbaan kunnen boeken. Doordat zelfeffectiviteit als een 
zelf-motiverend mechanisme is aan te duiden (Guglielmi et al., 2012) kan worden 
aangenomen dat dit proces van resourcewinst door zelfeffectiviteit zal worden versterkt, 
waardoor de relatie tussen werk-privé balans en loopbaankeuzes versterkt zal worden (De 
Hauw, 2014). Eerder onderzoek toont aan dat werknemers die een hoge mate van 
zelfeffectiviteit bezitten meer gedreven zijn manieren te vinden die hun job resources 
verhogen (Guglielmi et al., 2012).  
Loopbaan locus of control is het geloof wat iemand heeft over belangrijke factoren die 
zijn/haar loopbaansucces bepalen, waarbij inbegrepen: (1) interne factoren, zoals 
persoonlijke motieven, capaciteiten of inzet, (2) externe factoren zoals sociale- of 
organisationele determinanten en (3) onzekere factoren zoals geluk of kansspelen (Wang et 
al., 2013). Rotter (1966) stelde dat individuen met een interne locus of control gedragsmatige 
gevolgen toeschrijven aan hun persoonlijke kenmerken, zoals het vermogen en inspanning. 
Een hoge locus of control stimuleert dus tot het zelf nemen van actie, waardoor ze meer 
relevante competenties en vaardigheden te ontwikkelen om positieve loopbaanresultaten te 
bereiken. Eerder onderzoek heeft aangetoond dat een sterke interne locus of control werd 
geassocieerd met meer positieve loopbaan resultaten, bijvoorbeeld salaris, promoties, 
loopbaan zelfeffectiviteit en loopbaan tevredenheid (Guan et al., 2013; Ng et al., 2006; Taylor 
& Popma, 1990). Dit leidt tot de volgende hypothese: 
H4A: De relatie tussen werk-privé balans en de loopbaankeuze om over te stappen naar een 
hoger gewaardeerde, meer veeleisende functie is sterker voor werknemers die een hoge 
gepercipieerde gedragscontrole ervaren dan voor werknemers die een lage gepercipieerde 
gedragscontrole ervaren. 
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H4B: De relatie tussen werk-privé balans en de loopbaankeuze om over te stappen naar een 
andersoortige functie op hetzelfde niveau is sterker voor werknemers die een hoge 
gepercipieerde gedragscontrole ervaren dan voor werknemers die een lage gepercipieerde 
gedragscontrole ervaren. 
H4C: De relatie tussen werk-privé balans en de loopbaankeuze om als zelfstandige aan het 
werk te gaan is sterker voor werknemers die een hoge gepercipieerde gedragscontrole 
ervaren dan voor werknemers die een lage gepercipieerde gedragscontrole ervaren. 
2.4.3. Sociale steun 
Loopbaankeuzes worden niet alleen beïnvloed door persoonlijke-, maar ook door 
contextuele factoren (Powell & Greenhaus, 2010). Greenhaus en Powell (2012) geven aan 
dat ondersteuning vanuit de organisatie en privé omgeving ook van invloed zijn op de keuzes 
die werknemers maken. Organisationele werk-privé ondersteuning wordt door Thompson, 
Beauvais en Lyness (1999) gedefinieerd als “de gedeelde veronderstellingen, overtuigingen 
en waarden ten aanzien van de mate waarin een organisatie de werknemer ondersteunt in 
waarden en integratie van het werk en privé leven” (p. 394). Volgens De Hauw en 
Greenhaus (2014) worden werknemers die een lage werk-privé balans ervaren 
geconfronteerd met een gevoel van frustratie doordat de taakeisen hen belemmeren om 
succesvol en gelukkig te zijn zowel op het werk als thuis. Werknemers gaan als gevolg 
hiervan op zoek naar manieren om de belasting te verminderen, hetzij door minder tijd en 
energie aan het werk te besteden, of meer indirect door het verminderen van de 
belemmerende gevolgen van de taakeisen (De Hauw & Greenhaus, 2014). Dit vertaalt zich 
in de loopbaankeuze om een niveau lager te gaan werken, een carrièrepauze in te lassen, 
minder uren te gaan werken en als zelfstandige aan het werk te gaan. Werk-privé 
ondersteuning kan volgens het job-demands resources model de belemmerende gevolgen 
van de taakeisen bufferen (Bakker & Demerouti, 2007), bijvoorbeeld op uitputting en burnout 
(Bakker et al., 2005). Alhoewel ondersteuning vanuit de organisatie een belangrijke rol speelt 
in het tegengaan van stress en frustratie (Beehr, 1995), werkt ook ondersteuning van familie 
en vrienden als een buffer tegen frustratie en stress (Bakker & Demerouti, 2005; Beehr, 
1985). Familieleden hebben de unieke gelegenheid de medewerker te ondersteunen buiten 
zijn werkomgeving (Caplan, 1976). Greenhaus en Powell (2012) beschrijven in hun FRWD 
model dat hoe sterker de relatie is tussen de werkende en zijn prive omgeving (dat wil 
zeggen: familie, vrienden etc.), hoe groter de impact van zijn gezinsleven op een beslissing 
binnen het werkdomein (Greenhaus & Powell, 2012) en hoe meer plezier het individu beleeft 
aan het bijdragen aan het welzijn van de relatie (Sluss & Ashforth, 2007). Hierdoor kan ervan 
worden uitgegaan dat wanneer werknemers een lage werk-privé balans ervaren, maar goed 
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worden ondersteund vanuit hun organisatie en/of privé omgeving , zij minder frustratie 
ervaren en zich daarom minder snel genoodzaakt voelen loopbaankeuzes te maken om die 
frustratie te verminderen. Anderzijds kunnen werknemers bij een hoge ervaren werk-privé 
balans en ondersteuning vanuit de prive omgeving er ook voor kiezen om op de huidige 
functie te blijven zitten en momenteel geen specifieke loopbaanstap te zetten (De Hauw, 
2014) omdat ze zich comfortabel voelen in de huidige situatie. Dit leidt tot de volgende 
hypothesen: 
H5A: De negatieve relatie tussen werk-prive balans en de loopbaankeuze om op een lager 
niveau te gaan werken is zwakker voor werknemers die sociale steun als positief ervaren 
dan voor werknemers die sociale steun als negatief ervaren. 
H5B: De negatieve relatie tussen werk-prive balans en de loopbaankeuze om minder uren te 
gaan werken is zwakker voor werknemers die sociale steun als positief ervaren dan voor 
werknemers die sociale steun als negatief ervaren. 
H5C: De negatieve relatie tussen werk-prive balans en de loopbaankeuze om een 
carrièrepauze in te lassen is zwakker voor werknemers die sociale steun als positief ervaren 
dan voor werknemers die sociale steun als negatief ervaren. 
H5D: De negatieve relatie tussen werk-prive balans en de loopbaankeuze om als 
zelfstandige aan het werk te gaan is zwakker voor werknemers die sociale steun als positief 
ervaren dan voor werknemers die sociale steun als negatief ervaren. 
H5E: De positieve relatie tussen werk-prive balans en de loopbaankeuze om op de huidige 
functie te blijven zitten is sterker voor werknemers die sociale steun als positief ervaren dan 
voor werknemers die sociale steun als negatief ervaren. 
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2.5. Onderzoeksmodel  
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3. Methodologie 
3.1. Methode van onderzoek  
Vanuit het theoretisch kader zijn een vijftal hypotheses geformuleerd over de relatie tussen 
werk-privé balans en loopbaankeuzes en de modererende rol van persoonlijke- en 
contextuele factoren. Deze hypotheses worden getoetst door middel van een kwantitatief 
onderzoek. Kwantitatief onderzoek is een handige methode om op relatief eenvoudige wijze 
een groot aantal respondenten te ondervragen om daarmee cijfermatig inzicht te krijgen. Het 
onderzoek is uitgevoerd door middel van het uitzetten van een enquête die is samengesteld 
uit verschillende gevalideerde schalen. Deze schalen worden in paragraaf 3.2 nader 
toegelicht.  
 
Werk-prive balans 
Verwachtingen t.a.v het 
resultaat:  
 
-Employability 
-Werkvermogen  
-Vitaliteit 
Gepercipieerde 
gedragscontrole: 
 
-Loopbaan zelfeffectiviteit 
-Loopbaan locus of 
control 
Sociale steun: 
  
-Ondersteuning vanuit 
organisatie. 
-Ondersteuning vanuit 
privé-omgeving 
Loopbaankeuzes: 
- Omhoog 
- Omlaag 
- Horizontaal 
- Op huidige functie 
blijven 
- Minder uren werken 
- Loopbaan 
onderbreking 
- Andere baan 
- Eigen bedrijf 
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Deze enquête is uitgevoerd binnen een operationeel commando van het Ministerie van 
Defensie in Nederland, waarbij ongeveer 6200 medewerkers werkzaam zijn. Defensie 
hanteert voor militaire medewerkers een flexibel personeelssysteem waarbij de 
medewerkers voor een groot deel zelf verantwoordelijk zijn voor de eigen ontwikkeling en 
invulling van hun loopbaan (Handboek FPS Defensie, 2008). Hierbij wordt de medewerker 
ondersteund onder andere door een loopbaanbegeleider. Het flexibel personeelssysteem is 
een gesloten personeelssysteem. Militaire medewerkers stromen op een bepaald niveau de 
organisatie in en volgen een loopbaan binnen één van deze niveaus (manschap, 
onderofficier, officier), waarbij medewerkers zelf invloed hebben welke functies zij binnen die 
loopbaan vervullen. Voor de functies voor militairen geldt een vastgestelde maximale 
functietermijn. Na afloop van deze functietermijn moeten zij verplicht van functie wisselen. 
Burgermedewerkers worden voor een functie aangenomen, waarbij geen maximale 
functietermijn is vastgesteld. Zij hoeven niet - net zoals de militaire medewerkers - een 
loopbaan te vervullen of verplicht van functie wisselen, maar kunnen zelf bepalen of- en hoe 
ze daar invulling aan willen geven. 
Nadat de commandant van het operationeel commando en het clusterhoofd P&O 
toestemming hebben gegeven het onderzoek uit te voeren zijn er zeven eenheden 
geselecteerd om deel te nemen aan dit onderzoek. Deze zeven eenheden vormen 
gezamenlijk een dwarsdoorsnede van de organisatie. Er zijn in totaal 1317 medewerkers 
benaderd om deel te nemen aan het onderzoek. Om sociaal wenselijke antwoorden te 
voorkomen is de vertrouwelijke behandeling van de gegevens benadrukt en is anonimiteit 
gegarandeerd. De vragenlijst is ingevuld door in totaal 390 medewerkers. Dat is een 
responsgraad van 29,61%. Voor de analyses zijn 95 respondenten uitgesloten omdat zij 
meer dan 10% ontbrekende waarden hadden (Hair et al., 2010). 
De uiteindelijke steekproef omvatte 295 medewerkers (19% vrouwelijk), met een gemiddelde 
leeftijd van 41 jaar (SD=10,99). 80,5% van de respondenten heeft een militaire status, 19,5% 
heeft een burgeraanstelling. De grootste groep respondenten is middelbaar opgeleid 
(44,8%). 34,7% is hoger opgeleid en 20,5% is lager opgeleid.  Verder werken de 
respondenten gemiddeld 14 jaar bij de organisatie (SD=10,34), waarvan 3 jaar in hun huidige 
functie (SD=2,95). De meerderheid van de respondenten (87,7%) werkt voltijds binnen de 
organisatie. 9,2% van de respondenten werkt binnen het werkveld management, 15,1% 
heeft een beleidsfunctie, 25% heeft een ondersteunende functie en 50,7% van de 
respondenten werkt binnen de operaties. 
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3.2. Operationalisatie 
Om de verschillende variabelen uit dit onderzoek meetbaar te maken wordt gebruik gemaakt 
van gevalideerde schalen uit eerder onderzoek. 
3.2.1. - Loopbaankeuzes 
Loopbaankeuzes worden gemeten op een 5 punts Likert-schaal (1= zeer onwaarschijnlijk, 5= 
zeer waarschijnlijk). Daarbij wordt van de medewerker gevraagd na te denken over zijn/haar 
eventuele vervolgstappen binnen zijn/haar loopbaan. Het gaat hier dus expliciet om de 
intentie om een bepaalde loopbaanstap te zetten. Zeven loopbaankeuzes zijn afgeleid van 
het onderzoek van De Hauw en Greenhaus (2014), te weten:  (1) overstappen naar een 
hogere, meer veeleisende functie, (2) overstappen naar een lagere, minder veeleisende 
functie. (3) overstappen naar een andersoortige  functie binnen dezelfde rang, (4) op de 
huidige functie blijven zitten, (5) minder uren gaan werken, (6) een carrièrepauze inlassen, 
(7) als zelfstandige gaan werken. De achtste loopbaankeuze is vanuit de literatuurstudie 
toegevoegd: (8) de organisatie verlaten en bij een andere organisatie aan het werk gaan. 
Een voorbeelditem is: Als u de kans krijgt, hoe groot acht u de kans dat…. “U de stap maakt 
naar een hoger gewaardeerde en veeleisender positie?”  
3.2.2. – Werk-privé balans 
De meting van de variabele werk-privé balans (α = 0,91) bestaat uit een schaal van 10 items, 
ontwikkeld door De Hauw (2014). Deze schaal beoordeelt zowel de cognitieve- als affectieve 
dimensie van werk-privé balans. Items die de cognitieve dimensie bevragen stellen 
respondenten de vraag in hoeverre zij denken dat hun prestaties in hun verschillende rollen 
voldoen aan de doelstellingen die zij hebben vastgesteld voor deze rollen. Een 
voorbeelditem is: “Ik voldoe aan de verwachtingen die ik heb voor mezelf in mijn 
verschillende rollen”. Items die aan de andere kant de affectieve dimensie bevragen, vragen 
de respondenten in hoeverre zij tevreden zijn in hun verschillende rollen. Een voorbeelditem 
is: “Ik voel me tevreden in mijn verschillende rollen”. Alle items van deze schaal zijn gemeten 
middels een 5-punts Likert schaal (1= sterk mee oneens; 5= sterk mee eens).  
3.2.3. – Verwachtingen ten aanzien van het resultaat 
De meting van de verwachtingen ten aanzien van het resultaat (α = 0,70) bestaat uit een 
schaal van 3 items. Deze items vertegenwoordigen de verwachte impact van de 
loopbaankeuze op de 3 elementen van duurzame inzetbaarheid, te weten: (1) inzetbaarheid, 
(2) werkvermogen en (3) vitaliteit (Semeijn et al., 2015). Voordat de vragen werden 
beantwoord kreeg de respondent een uitleg over wat het betreffende element inhoudt. 
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Daarna werd aan de respondent de vraag gesteld in hoeverre hij verwacht dat de 
loopbaankeuze een verhogende of verlagende invloed heeft op één van deze elementen. 
Een voorbeeldvraag is: “Ik geloof dat de loopbaankeuze(s) die ik (waarschijnlijk) ga maken 
mijn werkvermogen….”. Alle items van deze schaal zijn gemeten via een 5-punts Likert 
schaal (1= sterk zal verminderen; 5= sterk zal verhogen).  
 
3.2.4. - Gepercipieerde gedragscontrole 
 
Gepercipieerde gedragscontrole wordt gemeten via 2 schalen, te weten: (1) loopbaan 
zelfeffectiviteit en (2) loopbaan locus of control. 
De schaal loopbaan zelfeffectiviteit (α = 0,84) bestaat uit 6 items en meet in hoeverre de 
medewerker zelf in staat is zijn loopbaandoelen te realiseren. Deze schaal is afgeleid van de 
schaal van De Hauw (2014), waarbij één item is opgesplitst in twee items om het verschil 
tussen de huidige werkzaamheden en de loopbaan aan te duiden. Een voorbeelditem is: 
“Zelfs in moeilijke tijden blijf ik goed presteren in mijn job”. Alle items zijn gemeten middels 
een 5-punts likert schaal (1= sterk mee oneens; 5= sterk mee eens).  
 
De schaal loopbaan locus of control (α = 0,85 ) bestaat uit 4 items en meet de invloed die 
een werkende denkt te hebben op zijn/haar loopbaan. Deze schaal is gebaseerd op de 
algemene locus of control schaal van Levenson (1981), die werd aangepast om specifiek de 
interne locus of control t.o.v. loopbanen te meten. Een voorbeelditem is: “Ik kan zelf goed 
bepalen wat er in mijn loopbaan gebeurt”. Alle items zijn gemeten middels een 5-punts likert 
schaal (1= sterk mee oneens; 5= sterk mee eens).  
 
3.2.5. – sociale steun 
 
Sociale steun wordt gemeten via 2 schalen, te weten: (1) steun vanuit de organisatie en (2) 
steun vanuit de privé-omgeving.  
De schaal steun vanuit de organisatie (α = 0,84) bestaat uit 8 items afgeleid van de werk-
privé cultuur schaal van Dikkers en collega’s (2007). Respondenten moesten aangeven in 
hoeverre zij zich ondersteund voelen door de organisatie, hun leidinggevenden en hun 
collega’s. Een voorbeeldvraag is: “Managers in deze organisatie hebben over het algemeen 
begrip voor het privé-leven van hun medewerkers”. Alle items zijn gemeten middels een 5-
punts likert schaal (1= sterk mee oneens; 5= sterk mee eens).  
 
De schaal steun vanuit de privé-omgeving (α = 0,82) is gemeten via 6 items die zijn afgeleid 
van de Family-support inventory for workers (King et al., 1995). Deze items zijn enigszins 
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gewijzigd zodat ze niet enkel ondersteuning van de familie, maar ook vanuit de bredere 
privé-omgeving meten. Respondenten moesten aangeven in hoeverre zij steun ervaren voor 
hun loopbaan van familie en vrienden. Een voorbeeldvraag is: “Mijn familie en vrienden 
ondersteunen mijn ideeën over mijn loopbaan”. Alle items zijn gemeten middels een 5-punts 
likert schaal (1= sterk mee oneens; 5= sterk mee eens).  
 
3.2.6. - Demografische variabelen 
 
Binnen het onderzoek werden de volgende demografische variabelen bevraagd: Geslacht 
(1=man, 2=vrouw), burgerlijke staat (1=ongehuwd, 7=gescheiden na partnerschap),  
kinderen (1=ja, 2=nee), werk partner (1=ja, 2=nee), hoogst genoten opleiding 
(1=basisonderwijs, 4=HBO/WO), werkregime (1=voltijd, 2=deeltijd), werkveld 
(1=management, 4=operatien) als categorische variabelen en leeftijd, aantal jaren aan het 
werk als continue variabelen. 
Middels de correlatieanalyse wordt besloten welke controlevariabelen worden gebruikt voor 
de hiërarchische regressieanalyses. De controlevariabelen die significant met minimaal één 
van de onafhankelijke variabelen en minimaal één van de afhankelijke variabelen correleren 
worden meegenomen in de hiërarchische regressieanalyses (Bono & McNamara, 2011). 
3.3. Data-analyse 
De verkregen data wordt geanalyseerd door middel van het statistische programma SPSS, 
versie 22. 
De interne validiteit en betrouwbaarheid van de data worden gegarandeerd door het gebruik 
van gevalideerde vragenlijsten en door middel van beschrijvende statistische analyses.  De 
samenhang van de items binnen de schalen wordt met de Cronbach’s alpha gemeten, 
waarbij de vuistregel >0.7 wordt gehanteerd (Field, 2009). Om de structuur binnen de 
schalen te meten wordt een factoranalyse uitgevoerd waarbij de vuistregel KMO >0,5 wordt 
gehanteerd. Daarnaast worden de gemiddelden, correlaties en de standaarddeviaties 
berekend van de afhankelijke, de onafhankelijke en de mogelijke controlevariabelen.  
Om te bepalen welke controlevariabelen gebruikt zullen worden bij de regressieanalyses 
worden de resultaten van de correlatieanalyse bestudeerd. De demografische variabelen die 
zowel met de onafhankelijke- als de afhankelijke variabelen correleren worden gebruikt bij de 
hypothesetoetsing (Bono & McNamara, 2011). 
Om de hypotheses  met betrekking tot de invloed van werk-privé balans op loopbaankeuzes 
te toetsen zijn een aantal hiërarchische regressieanalyses uitgevoerd. In stap 1 wordt een 
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regressie uitgevoerd van de controlevariabelen op elke afzonderlijke loopbaankeuze. In stap 
2 wordt werk-privé balans als predictor toegevoegd aan het model. De gestandaardiseerde 
β-coëfficiënten geven aan of werk-privé balans een significant effect heeft op de 
afzonderlijke loopbaankeuze. De R² en R² change  geven een indicatie van de grootte van 
het effect.  
Om de hypotheses met betrekking tot de modererende invloed van verwachtingen ten 
aanzien van het resultaat, ondersteuning vanuit de organisatie, ondersteuning vanuit de 
privé-omgeving, loopbaan zelfeffectiviteit en loopbaan locus of control te toetsen is er 
nogmaals een serie hiërarchische regressie analyses uitgevoerd. Eerst zijn alle controle- en 
onafhankelijke variabelen gecentreerd, waarna 5 twee-weg interacties werden gebouwd, 
zijnde: werk-privé balans*verwachtingen ten aanzien van het resultaat, werk-privé 
balans*ondersteuning vanuit de organisatie, werk-privé balans*ondersteuning vanuit de privé 
omgeving, werk-privé balans*loopbaan zelfeffectiviteit en werk-privé balans*loopbaan locus 
of control. Vervolgens is er een hiërarchische regressieanalyse op elke afzonderlijke 
loopbaankeuze uitgevoerd, waarbij de gecentreerde controlevariabelen in stap 1 zijn 
toegevoegd. In stap 2 is de gecentreerde onafhankelijke variabele werk-privé balans 
toegevoegd, waarna in stap 3 de gecentreerde modererende variabelen samen met de vijf 
twee-weg interacties zijn toegevoegd. De gestandaardiseerde β coefficienten geven de 
statistische significantie aan van de hoofd- en interactie-effecten. R² en R² change geven de 
grootte van het effect aan. Voor de significante interactie-effecten werd de richting van het 
effect bepaald door de simple slopes te plotten op de relaties tussen werk-privé balans en de 
loopbaankeuzes voor werknemers die hoog (1 SD boven het gemiddelde) en laag (1 SD 
beneden het gemiddelde) op de betreffende moderator hebben gescoord. 
3.4. Methodologische issues  
De vragenlijsten welke van origine in de Engelse taal zijn opgesteld zijn vertaald in de 
Nederlandse taal door het vertaalcentrum van de Nederlandse Defensie Academie. De 
vertaling moet ervoor zorgen dat er geen interpretatieproblemen zullen ontstaan. Door aan te 
geven dat er geen goede of foute antwoorden bestaan, dat de anonimiteit wordt 
gewaarborgd en het verzoek wordt gedaan zo eerlijk mogelijk te antwoorden wordt tegen 
gegaan dat er een vertekend beeld van de resultaten ontstaat (Podsakoff et al., 2003). Non-
respons ligt op de loer aangezien de werkdruk bij het personeel erg hoog ligt, er momenteel 
weinig ruimte is voor overige zaken gedurende een werkdag en het feit dat het programma 
LimeSurvey voor Defensie geen gelegenheid biedt tot tussentijds opslaan van de vragenlijst. 
De hoge werkdruk kan ertoe leiden dat er voornamelijk medewerkers reageren die wel in de 
gelegenheid zijn gesteld tot het invullen van de vragenlijst. Dit kan tot zelfselectie leiden. Om 
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sociaal wenselijke antwoorden (Malhtora et al., 2006) te voorkomen zullen een aantal vragen 
omgekeerd gecodeerd worden. 
4 Resultaten 
4.1. Correlatieanalyse 
Om de sterkte van de samenhang tussen de variabelen te kunnen bepalen is een 
correlatieanalyse uitgevoerd. Deze correlatieanalyse wordt weergegeven in tabel 1. Tabel 1 
toont aan dat 4 demografische variabelen, zijnde Leeftijd, Burgerlijke Staat, Kinderen en 
Jaren aan het werk, significant samenhangen met zowel werk-privé balans,  één van de 
loopbaankeuzes als één van de moderatoren. Deze 4 demografische variabelen zijn dus 
mogelijk relevante controlevariabelen voor de voorgestelde hiërarchische regressieanalyses. 
Jaren aan het werk vertoont echter een zeer hoge samenhang met leeftijd (r=0,96, p<0,01) 
waardoor er multicollineariteit kan ontstaan. Hierdoor wordt er in dit onderzoek voor gekozen 
de variabelen leeftijd, burgerlijke staat en kinderen te gebruiken als controlevariabelen in de 
regressieanalyse. 
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  Tabel 1. Gemiddelden, Standaard deviaties en correlaties tussen de variabelen binnen dit onderzoek (N = 295) 
Variabele M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22       23 
1. Geslacht
a
  1,81 0,39 - 
2.  Leeftijd 41,09 10,99 0,06 - 
3. Burgerlijke staat
b
 0,69 0,46 0,08 0,33*** - 
4. Kinderen
c
 1,34 0,48 -0,06 -0,45***  -0,44*** - 
5. Werk Partner
d
 1,11 0,31 0,03 0,12 -0,03 -0,09 - 
6. Hoogste opl
e
 0,35 0,48 -0,09 0,14* 0,08 -0,09 -0,07 - 
7. Jaren werk 21,63 11,04 0,09 0,96*** 0,31*** -0,41*** 0,12 0,04 - 
8. Werkregime
f
 1,12 0,33 -0,28** -0,03 0,07 -0,12* -0,03 0,06 -0,04 - 
9. Werkveld
g
 0,51 0,50 0,18** -0,44*** -0,23*** 0,18** -0,00 -0,38*** 0,38*** -0,03 - 
10. Werk-privé bal 3,68 0,55 0,07 0,18** 0,12* -0,12* -0,08 0,02 0,19** -0,06 -0,11 - 
11. Verw t.a.v. res 3,49 0,55 -0,05 -0,30** -0,08 0,06 -0,05 0,08 -0,30*** 0,05 0,04 0,06 - 
12. Onderst org 3,41 0,62 -0,01 0,21*** 0,23*** -0,19**  -0,06 0,24*** 0,18** 0,09 -0,30*** 0,43*** 0,14* - 
13. Onderst prive 3,96 0,52 -0,08 0,15* 0,05 -0,01 -0,08 0,10 -0,15* 0,03 -0,09 0,21*** 0,28*** 0,23*** - 
14. Zelfeffectiviteit 3,63 0,58 -0,03 0,01 0,01 -0,07 -0,04 0,21*** 0,01 -0,08 -0,16** 0,44*** 0,25*** 0,40*** 0,25*** - 
15. Locus of control 3,30 0,82 -0,04 0,08 0,10 -0,07 0,03 0,21*** 0,05 0,03 -0,20*** 0,35*** 0,21*** 0,46*** 0,18** 0,63*** - 
16. Lbk omhoog 3,06 1,28 0,05 -0,34** -0,13* 0,07 -0,14* 0,08 -0,33*** -0,12* 0,10 0,12* 0,36*** 0,12* 0,10 0,26*** 0,15** - 
17. Lbk omlaag 1,85 0,92 0,05 -0,04 0,02 -0,02 0,07 -0,11 -0,04 -0,06 0,11 -0,17** -0,10 -0,08 -0,10 -0,13* -0,06 -0,06 - 
18. Lbk horizontaal 3,15 1,21 0,02 -0,30** -0,13* 0,14* 0,01 -0,01 -0,29*** 0,02 0,20** -0,16** 0,09 -0,03 0,00 -0,09 -0,07 0,14* 0,18** - 
19. Lbk blijven zitten 3,05 1,33 -0,06 0,20** 0,11 -0,12* -0,02 -0,08 0,18** 0,08 -0,08 0,14* -0,12* 0,14* -0,09 0,01 0,05 -0,34*** 0,06 -0,25*** - 
20. Lbk minder uren 2,19 1,20 -0,09 0,02 0,05 0,11 0,06 -0,02 0,01 0,05 -0,07 -0,05 -0,09 -0,17** -0,12** -0,15** -0,03 -0,17** 0,18** -0,07 0,06 - 
21. Lbk carrierepauz 1,63 0,94 -0,02 -0,05 0,01 0,06 0,11 -0,00 -0,06 -0,03 -0,13 -0,26*** 0,16** -0,15* -0,22*** -0,21*** -0,13* -0,13* 0,20*** 0,10 -0,04 0,34*** - 
22. Lbk andere org 2,23 1,33 0,01 -0,35** -0,07 0,18** -0,03 -0,07 -0,33*** 0,02 0,16** -0,30*** 0,08 -0,37*** 0,02 -0,20*** -0,25*** -0,03 0,17** 0,05 -0,19** 0,32*** 0,26*** - 
23. Lbk zelfstandig 1,59 0,90 -0,01 -0,20** -0,07 0,12* 0,12* -0,02 -0,19** 0,01 0,06 -0,11 0,11 0,23*** 0,03 -0,03 -0,13* 0,03 0,14* 0,06 -0,11 0,24*** 0,18** 0,49*** - 
Opmerking. * p < 0,05, ** p < 0,01, ***p<0,001. 
a
1=vrouwelijk, 2=mannelijk, 
b
0=geen partner, 1=partner, 
c
1=wel kinderen, 2=geen kinderen, 
d
1=partner werkt wel, 2=partner werkt niet, 
e
0=laag/middelbaar, 1=hoog, 
f
1=voltijd, 2=deeltijd, 
g
0=niet executief, 1=executief.
30 
 
4.2. regressieanalyse van werk-prive balans op loopbaankeuzes. 
Om vast te stellen wat het effect is van werk-privé balans op loopbaankeuzes is een 
hiërarchische regressie per afzonderlijke loopbaankeuze uitgevoerd. In tabel 2 is de 
regressieanalyse tussen werk-privé balans en loopbaankeuzes zichtbaar gemaakt. 
Uit de analyse komt naar voren dat een negatieve werk-privé balans een significante invloed 
heeft op de loopbaankeuze om over te stappen naar een lagere, minder veeleisende functie 
(β= -0,17, p<0,01), op de loopbaankeuze om een carrièrepauze in te lassen (β= -0,26, 
p<0,001) en op de loopbaankeuze om over te stappen naar een andere organisatie (β= -
0,25, p<0,001). Hiermee worden hypotheses H1A, H1C en H1F ondersteund. 
Er is echter geen significante invloed gemeten van werk-privé balans op de loopbaankeuze 
om minder uren te gaan werken, om over te stappen naar een andersoortige functie op 
hetzelfde niveau en om als zelfstandige aan het werk te gaan. Hypotheses H1B, H1D en 
H1E worden niet ondersteund. 
Een positieve werk-privé balans heeft een significante invloed op de loopbaankeuze om over 
te stappen naar een hogere, meer veeleisende functie (β= 0,19, p<0,01), waarmee 
hypothese H2A wordt ondersteund. Er is echter geen significante invloed op de 
loopbaankeuze om over te stappen naar een andersoortige functie op hetzelfde niveau, op 
de loopbaankeuze om als zelfstandige aan het werk te gaan en op de loopbaankeuze om op 
de huidige functie te blijven zitten. Hypotheses H2B, H2C en H2D worden hierdoor niet 
ondersteund. 
4.3. Regressieanalyse van werk-privé balans op loopbaankeuzes met moderaties. 
Naast de effecten van werk-privé balans op loopbaankeuzes is onderzocht of deze effecten 
worden gemodereerd door verwachtingen ten aanzien van het resultaat, gepercipieerde 
gedragscontrole en sociale steun. Hiervoor zijn een aantal hiërarchische regressieanalyses 
uitgevoerd op de afzonderlijke loopbaankeuzes, waaraan tweeweg interacties zijn 
toegevoegd. In tabel 3 zijn deze interacties zichtbaar gemaakt. De interactie tussen werk-
privé balans en verwachtingen ten aanzien van het resultaat heeft een significant effect op 
de loopbaankeuze om over te stappen naar een lagere, minder veeleisende functie (β=-0,15, 
p<0,05). De interactie tussen werk-privé balans en ondersteuning vanuit de organisatie heeft 
een significant effect op de loopbaankeuze om over te stappen naar een lagere, minder 
veeleisende functie (β= 0,17, p<0,05) en de loopbaankeuze om minder uren te gaan werken 
(β= 0,16, p<0,05).  
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Tabel 2: Hiërarchische regressie analyse van het effect van werk-privé balans op loopbaankeuzes (N = 295) 
      Loopbaankeuzes 
   Loopbaankeuze Loopbaankeuze Loopbaankeuze Loopbaankeuze Loopbaankeuze Loopbaankeuze Loopbaankeuze Loopbaankeuze
   omhoog omlaag horizontaal blijven zitten minder uren carrièrepauze andere organisatie zelfstandige  
Variabelen  1 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1 2 
Stap 1 
 Leeftijd -0,38*** -0,41*** -0,06 -0,04 -0,28*** -0,26*** 0,18** 0,17* 0,07 0,08 -0,04 0,00 -0,35*** -0,31*** -0,18** -0,17** 
 Burgerlijke Staat
a
 -0,06 -0,07 0,02 0,03 -0,03 -0,03 0,05 0,04 0,11 0,11 0,05 0,07 0,07 0,09 0,01 0,02 
 Kinderen
b
 -0,13 -0,12 -0,04 -0,04 0,00 0,00 -0,02 -0,01 0,18** 0,18** 0,06 0,06 0,05 0,05 0,04  0,04 
Stap 2 
 Werk-privé balans  0,19**  -0,17**  -0,10  0,11  -0,06  -0,26***  -0,25***  -0,08 
 
F  14,19*** 14,12*** 0,34 2,39 9,02*** 7,63*** 4,44** 4,18** 2,60 2,20 0,61 5,72*** 14,11*** 16,54*** 3,94** 3,42** 
R²  0,13 0,16 0,00  0,03 0,09 0,10 0,04 0,06 0,03 0,03 0,01 0,07 0,13 0,19 0,04 0,05 
R² Change   0,03  0,03  0,01  0,02  0,00  0,06  0,06  0,01 
 Opmerking: *p<0,05, **p<0,01, ***p<0,001. Gestandaardiseerde β-coëfficiënten zijn vermeld. 
a
0=geen partner, 1=wel partner, 
b
1=wel kinderen, 2=geen kinderen.
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Tabel 3: Hiërarchische regressie analyse van het effect van werk-privé balans op loopbaankeuzes via moderatoren (N = 295), deel 1. 
      Loopbaankeuzes 
   Loopbaankeuze  Loopbaankeuze  Loopbaankeuze Loopbaankeuze  
   omhoog  omlaag  horizontaal Blijven zitten  
 Variabelen 1 2 3   1 2 3   1 2 3   1 2 3   
Stap 1 
 Leeftijd -0,38*** -0,41*** -0,33***   -0,06 -0,04 -0,14   -0,28*** -0,26*** -0,26***   0,18** 0,17* 0,09 
 Burgerlijke Staat
a
 -0,06 -0,07 -0,04   0,02 0,03 0,04   -0,03 -0,03 -0,06    0,05 0,04 0,03 
 Kinderen
b
 -0,13 -0,12 -0,08   -0,04  -0,04 -0,06   0,00 0,00 -0,00    -0,02 -0,01 -0,01 
Stap 2 
 Werk-privé balans  0,19** 0,06    -0,17** -0,10    -0,10 -0,12     0,11 0,12 
Stap 3 
 Verwachtingen t.a.v. resultaat   0,25***      -0,16*     0,03     -0,10 
 Ondersteuning vanuit organisatie   0,06     0,06     0,12     0,12  
 Ondersteuning vanuit prive   -0,09     -0,08     -0,03     -0,10 
 Loopbaan zelfeffectiviteit   0,14      -0,06     -0,05      -0,05 
 Loopbaan locus of control   -0,03      0,04     -0,02      -0,00 
 WPB*verw tav resultaat   0,03      -0,15*     0,06       -0,11  
 WPB*Ondersteuning organisatie   -0,08      0,17*     0,05      0,06  
 WPB*Ondersteuning prive   -0,02      0,03     0,08       0,16* 
 WPB*Loopbaan zelfeffectiviteit   -0,19*      0,04     0,17       0,01 
 WPB*Loopbaan locus of control   0,10      -0,15     -0,23*       -0,17 
             
 
F  14,19*** 14,12*** 7,74***   0,34 2,39 2,00*   9,02*** 7,63*** 3,15***   4,44** 4,18** 2,41**  
R²  0,13 0,16 0,28   0,00 0,03 0,09   0,09 0,10 0,14   0,04 0,06 0,11  
R² Change   0,03 0,03    0,03 0,04    0,01 0,03    0,02 0,03 
 Opmerking: *p<0,05, **p<0,01, ***p<0,001. Gecentreerde β-coëfficiënten zijn vermeld. 
a
0=geen partner, 1=wel partner, 
b
1=wel kinderen, 2=geen kinderen.  
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Tabel 3: Hiërarchische regressie analyse van het effect van werk-privé balans op loopbaankeuzes via moderatoren (N = 295), deel 2. 
      Loopbaankeuzes 
   Loopbaankeuze  Loopbaankeuze  Loopbaankeuze Loopbaankeuze  
   Minder uren  Carrièrepauze   Andere organisatie Zelfstandige 
 Variabelen 1 2 3   1 2 3   1 2 3   1 2 3   
Stap 1 
 Leeftijd 0,07 0,08 0,01   -0,04 0,00 -0,06  -0,35*** -0,31*** -0,29***   -0,18** -0,17* -0,10 
 Burgerlijke Staat
a
 0,11 0,11 0,14*   0,05 0,07 0,08  0,07 0,09 0,14*    0,01 0,02 0,06 
 Kinderen
b
 0,18** 0,18** 0,15*   0,06  0,06 0,03  0,05 0,05 0,04    0,04 0,04 0,05 
Stap 2 
 Werk-privé balans  -0,06 0,11    -0,26*** -0,20**   -0,25*** -0,10     -0,08 -0,03 
Stap 3 
 Verwachtingen t.a.v. resultaat   -0,06      -0,09    0,03     0,11 
 Ondersteuning vanuit organisatie   -0,16*     -0,01    -0,23***     -0,23**  
 Ondersteuning vanuit prive   -0,08     -0,15*    0,06     0,04 
 Loopbaan zelfeffectiviteit   -0,17*      -0,09    -0,02      0,08 
 Loopbaan locus of control   0,14      0,05    -0,10      -0,09 
 WPB*verw tav resultaat   -0,10      0,07    -0,08       0,00  
 WPB*Ondersteuning organisatie   0,16*      0,03    0,09      -0,06  
 WPB*Ondersteuning prive   0,00      0,09    -0,07       -0,03 
 WPB*Loopbaan zelfeffectiviteit   -0,06      -0,18    -0,07       -0,05 
 WPB*Loopbaan locus of control   -0,01      0,08    0,08       0,08 
             
 
F  2,60 2,20 2,34**   0,61 5,72*** 3,30***  14,11*** 16,54*** 7,37***   3,94** 3,42** 2,26**  
R²  0,03 0,03 0,11   0,01 0,07 0,14  0,13 0,19 0,27   0,04 0,05 0,10  
R² Change   0,00 0,08    0,06 0,07   0,06 0,08    0,01 0,05 
 Opmerking: *p<0,05, **p<0,01, ***p<0,001. Gecentreerde β-coëfficiënten zijn vermeld. 
a
0=geen partner, 1=wel partner, 
b
1=wel kinderen, 2=geen kinderen. 
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De interactie tussen werk-privé balans en ondersteuning vanuit de privé omgeving heeft een 
significant effect op de loopbaankeuze om te blijven zitten op de eigen functie (β= 0,16, 
p<0,05).  
De interactie tussen werk-privé balans en loopbaan zelfeffectiviteit heeft een significant effect 
op de loopbaankeuze om over te stappen naar een hogere, meer veeleisende functie (β= -
0,19, p<0,05). De interactie tussen werk privé balans en loopbaan locus of control heeft een 
significant effect op de loopbaankeuze om over te stappen naar een andersoortige functie op 
hetzelfde niveau   (β= -0,23, p<0,05). 
Om de zes significante interacties beter te begrijpen worden deze grafisch weergegeven 
voor de loopbaankeuzes om over te stappen naar een hogere, meer veeleisende functie 
(figuur 1), over te stappen naar een lagere, minder veeleisende functie (figuur 2 en figuur 3), 
over te stappen naar een andersoortige functie op hetzelfde niveau (figuur 4), te blijven zitten 
op de eigen functie (figuur 5) en om minder uren te gaan werken (figuur 6 en figuur 7).      
Figuur 1. Interactie effecten tussen werk-privé balans en zelfeffectiviteit om de richting voor de loopbaankeuze om 
over te stappen naar een hoger gewaardeerde, meer veeleisende functie te voorspellen.  
Figuur 1 laat zien dat werknemers met een lage zelfeffectiviteit meer geneigd zijn een stap 
omhoog te zetten wanneer zij een hoge werk-privé balans ervaren dan wanneer zij een lage 
werk-privé balans ervaren. Bij werknemers met een hoge zelfeffectiviteit wordt geen invloed 
waargenomen van werk-privé balans op deze loopbaankeuze. Hypothese H4A wordt niet 
ondersteund.  
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Figuur 2. Interactie effecten tussen werk-privé balans en ondersteuning vanuit de organisatie om de richting voor 
de loopbaankeuze om over te stappen naar een minder veeleisende functie te voorspellen. 
Uit figuur 2 valt op te maken dat de negatieve relatie tussen werk-privé balans en de 
loopbaankeuze om een stap omlaag te zetten enkel wordt ondersteund voor werknemers die 
een lage ondersteuning ontvangen vanuit de organisatie. Bij werknemers die een sterke 
ondersteuning vanuit de organisatie ervaren heeft werk-privé balans geen invloed op deze 
loopbaankeuze. Ondersteuning vanuit de organisatie buffert dus de negatieve impact van 
een lage werk-privé balans. Hypothese H5A wordt hiermee ondersteund. 
Figuur 3. Interactie effecten tussen werk-privé balans en verwachtingen ten aanzien van het resultaat om de 
richting van de loopbaankeuze over te stappen naar een minder veeleisende functie te voorspellen. 
Uit figuur 3 valt op te maken dat de negatieve relatie tussen werk-privé balans en de 
loopbaankeuze om een niveau omlaag te gaan enkel wordt ondersteund voor werknemers 
met hoge verwachtingen ten aanzien van het resultaat. Bij werknemers met lage 
verwachtingen ten aanzien van het resultaat heeft werk-privé balans geen invloed op de 
loopbaankeuze. Hierdoor wordt hypothese H3 gedeeltelijk ondersteund, enkel voor de 
loopbaankeuze om over te stappen naar een lagere, minder veeleisende functie. 
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Figuur 4. Interactie effecten tussen werk-privé balans en loopbaan locus of control om de richting van de 
loopbaankeuze om over te stappen naar een andersoortige functie op hetzelfde niveau te voorspellen. 
Figuur 4 laat zien dat werknemers die een hoge locus of control ervaren meer geneigd zijn 
over te stappen naar een andersoortige functie op hetzelfde niveau wanneer zij een lage 
werk-privé balans ervaren dan wanneer zij een hoge werk-privé balans ervaren. Bij 
werknemers die een lage locus of control ervaren wordt geen invloed waargenomen op deze 
loopbaankeuze. Hierdoor wordt hypothese H4B ondersteund. 
Figuur 5. Interactie effecten tussen werk-privé balans en ondersteuning vanuit de privé omgeving om de richting 
van de loopbaankeuze om op de eigen functie te blijven zitten te voorspellen. 
Uit figuur 5 valt op te maken dat werknemers die een hoge ondersteuning vanuit de prive 
omgeving ervaren meer geneigd zijn op hun huidige functie te blijven zitten wanneer zij een 
hoge werk-privé balans ervaren dan wanneer zij een lage werk-privé balans ervaren. Bij 
werknemers die een lage ondersteuning vanuit de privé omgeving ervaren wordt geen 
invloed waargenomen op deze loopbaankeuze. Hypothese H5E wordt hiermee ondersteund. 
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Figuur 6. Interactie effecten tussen werk-privé balans en ondersteuning vanuit de organisatie om de richting van 
de loopbaankeuze om minder uren te gaan werken te voorspellen. 
Uit figuur 6 valt op te maken dat, tegengesteld aan de verwachtingen, er een positieve relatie 
bestaat tussen werk-privé balans en de loopbaankeuze om minder uren te gaan werken voor 
werknemers die een hoge ondersteuning vanuit de organisatie ervaren. Bij werknemers die 
een lage ondersteuning vanuit de organisatie ervaren wordt deze relatie niet gevonden. 
Aangezien regressietabel 3, deel 2, laat zien dat ondersteuning vanuit de organisatie een 
significant hoofdeffect heeft op de loopbaankeuze minder uren te gaan werken, is het echter 
meer plausibel dat werk-privé balans de relatie tussen ondersteuning vanuit de organisatie 
en de loopbaankeuze om minder uren te gaan werken modereert, dan omgekeerd. Een 
verdere studie van het moderatie effect van werk-privé balans op de relatie tussen 
ondersteuning vanuit de organisatie en de loopbaankeuze om minder uren te gaan werken is 
zichtbaar gemaakt in figuur 7. 
Figuur 7. Interactie effecten tussen ondersteuning vanuit de organisatie en werk-privé balans om de richting van 
de loopbaankeuze om minder uren te gaan werken te voorspellen. 
Uit figuur 7 valt op te maken dat de negatieve relatie tussen ondersteuning vanuit de 
organisatie en de loopbaankeuze om minder uren te gaan werken wordt ondersteund door 
werknemers die een lage werk-privé balans ervaren. Bij werknemers die een hoge werk-
38 
 
privé balans ervaren heeft ondersteuning vanuit de organisatie geen invloed op de 
loopbaankeuze. Een lage werk-privé balans versterkt dus de keuze om minder uren te gaan 
werken bij het ervaren van lage ondersteuning vanuit de organisatie. Hypothese H5B wordt 
niet ondersteund. 
5 Conclusies, discussie en aanbevelingen 
5.1 Conclusie en discussie 
Het doel van dit onderzoek is om meer inzicht te krijgen in hoe de ervaren werk-privé balans 
werknemers ertoe aanzet bepaalde loopbaankeuzes te maken en wat de mogelijke 
modererende invloeden zijn van verwachtingen ten aanzien van het resultaat, gepercipieerde 
gedragscontrole en sociale steun hierop. Dit leidde ons tot de volgende onderzoeksvraag: 
Wat zijn de effecten van werk-privé balans op loopbaankeuzes en welke persoonlijke- en 
contextuele factoren kunnen deze relatie beïnvloeden? 
Resultaten uit dit onderzoek tonen aan dat werk-privé balans een belangrijke stimulans is om 
een bepaalde loopbaankeuze te maken. Hiermee ondersteunt dit onderzoek het model van 
De Hauw en Greenhaus (2014). Dit onderzoek toont aan dat werknemers vooral de intentie 
hebben om te bewegen als er een lage werk-privé balans wordt ervaren. Werknemers 
worden dus vooral gestimuleerd door de wil om de frustratie, opgewekt door een lage werk-
privé balans, te verminderen (Young, 2009). Meer specifiek wordt aangetoond dat 
medewerkers die een lage werk-privé balans ervaren meer geneigd zijn om over te stappen 
naar een lagere, minder veeleisende functie en om een carrièrepauze in te lassen. 
Werknemers proberen hiermee claims en taakeisen op het werk te verminderen die 
mogelijks de lage werk-privé balans veroorzaken. Hierdoor maken zij tijd en energie vrij die 
aan andere levensdomeinen kunnen worden besteed om zo de balans te herstellen (De 
Hauw en Greenhaus, 2014). Daarnaast zijn werknemers met een lage werk-prive balans ook 
meer geneigd om over te stappen naar een andere organisatie. Zo willen zij de frustratie van 
een lage werk-privé balans verminderen door op zoek te gaan naar een baan die beter past 
bij hun waarden en aldus hun person-job fit te vergroten (Edwards & Rothbard, 1999).  
Werknemers worden naast een lage werk-prive balans echter ook gestimuleerd door het 
gevoel van succes en tevredenheid zowel thuis als op het werk die vanuit een hoge werk-
privé balans wordt ervaren (Pinder, 1998). Hierdoor zijn deze werknemers meer geneigd zich 
bezig te houden met loopbaankeuzes gericht op ontwikkeling op de lange termijn. Meer 
specifiek wordt aangetoond dat werknemers die een hoge werk-privé balans ervaren meer 
geneigd zijn om over te stappen naar een hogere, meer gewaardeerde functie. Dit is in lijn 
met de bevindingen van De Hauw en Greenhaus (2014), die hebben aangetoond dat 
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werknemers die een hoge werk-privé balans ervaren zich tevreden en comfortabel voelen, 
waardoor zij makkelijker groei stimulerende loopbaankeuzes maken.  
De ervaren werk-privé balans had echter - tegengesteld aan de verwachtingen - geen 
significante invloed op de loopbaankeuzes om minder uren te gaan werken, om over te 
stappen naar een andersoortige functie op hetzelfde niveau, om als zelfstandige aan het 
werk te gaan en om op de eigen functie te blijven zitten. Een mogelijke verklaring hiervoor 
kan gevonden worden in het onderzoek van Briscoe en Hall (2006). Zij vonden namelijk in 
hun onderzoek naar de protean career theory en de boundaryless career theory dat 
werknemers die kenmerken van een protean en boundaryless career vertoonden 
tegelijkertijd niet de mobiliteit lieten zien die zou worden verwacht. Bovendien vonden zij dat 
hoger opgeleide werknemers meer mobiel zijn dan lager opgeleide werknemers en dat 
werknemers met meer loopbaan ervaring meer zelfeffectiviteit laten zien dan werknemers die 
nog aan het begin van hun loopbaan staan (Briscoe & Hall, 2006). Het is mogelijk dat deze 
uitkomsten ook van toepassing zijn binnen dit Defensie onderdeel, waar een groot gedeelte 
van het uitvoerend personeel jong van leeftijd is, laag tot middelbaar is opgeleid en nog 
weinig loopbaanervaring heeft. Een mogelijk andere verklaring is dat werknemers bovendien 
ook keuzes maken op basis van andere waarden dan werk-privé balans alleen. De 
Kaleidoscope career theory stelt dat er 3 kernwaarden zijn die een loopbaankeuze 
stimuleren, te weten authenticiteit, balans en uitdaging.  Het is mogelijk dat deze 
loopbaankeuzes niet, of minder beïnvloed worden door werk-privé balans, maar wel sterk 
worden beïnvloed door authenticiteit of uitdaging. Deze 2 kernwaarden maakten geen deel 
uit van dit onderzoek. 
Om te achterhalen welke factoren een modererend effect hebben op de relatie tussen werk-
privé balans en loopbaankeuzes zijn de interacties met verwachtingen ten aanzien van het 
resultaat, gepercipieerde gedragscontrole en sociale steun onderzocht. Medewerkers met 
een lage werk-privé balans zijn eerder geneigd om over te stappen naar een lagere, minder 
gewaardeerde functie wanneer zij hoge verwachtingen hebben ten aanzien van het resultaat. 
Wanneer medewerkers dus geloven dat de loopbaankeuze om over te stappen naar een 
lagere, minder gewaardeerde functie hun duurzame inzetbaarheid bewaakt of zelfs kan 
verhogen, zijn zij nog sterker gemotiveerd om bij het ervaren van een lage werk-privé balans 
deze loopbaankeuze te maken. Dit is in lijn met de theory of planned behavior (Ajzen, 2002), 
die stelt dat  positieve verwachtingen ten aanzien van het resultaat werknemers motiveren 
om het specifieke gedrag uit te voeren om daarmee te kunnen profiteren van het verwachte 
gunstige resultaat (Lent en Brown, 2008). 
Werknemers met een lage werk-prive balans zullen eerder overstappen naar een 
andersoortige functie op hetzelfde niveau wanneer zij een hoge locus of control hebben. 
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Medewerkers hebben dus het gevoel dat zij zelf verantwoordelijk zijn en zelf iets aan de 
ervaren lage werk-privé balans kunnen of moeten doen. Zij zijn dan ook minder geneigd om 
te blijven zitten als zij ontevreden zijn. Dit is in lijn met de theory of planned behavior (Ajzen, 
2002) die stelt dat gepercipieerde gedragscontrole, in dit geval een hoge locus of control, 
werknemers stimuleert tot het zelf nemen van actie (Rotter, 1966, Ng, 2006). 
Werknemers die een lage werk-privé balans ervaren zijn eerder geneigd een loopbaanstap 
omlaag te zetten of minder uren te gaan werken wanneer zij weinig ondersteuning ervaren 
vanuit de organisatie. Dit is in lijn met de verwachtingen dat ondersteuning vanuit de 
organisatie de negatieve impact van een lage werk-privé balans buffert (De Hauw & 
Greenhaus, 2014). Bakker en Demerouti (2007) stellen in hun job demands resources model 
dat instrumentele ondersteuning van collega’s en leidinggevenden de werknemers kunnen 
helpen het werk op tijd klaar te krijgen en daarmee de impact van het werk te verlichten. Dit 
is een eenvoudig, maar doeltreffend middel om stress, frustratie of overbelasting tegen te 
gaan. 
Werknemers met een hoge werk-prive balans zijn eerder geneigd om op de huidige functie 
te blijven zitten als zij een hoge ondersteuning vanuit de privé omgeving ervaren. Dit is in lijn 
met de theory of family-related work decisions (Greenhaus & Powell, 2012) die stelt dat hoe 
sterker de relatie tussen de medewerker en zijn privé omgeving is, hoe groter de impact is 
van zijn gezinsleven op een beslissing binnen het werkdomein (Greenhaus & Powell, 2012) 
en hoe meer plezier het individu beleeft aan het bijdragen aan het welzijn van de relatie 
(Sluss & Ashforth, 2007). De werknemers voelen zich dus comfortabel met de huidige 
situatie en willen deze zo laten. 
Voor medewerkers met een lage loopbaan zelfeffectiviteit zorgt een ervaren hoge werk-prive 
balans ervoor dat zij het aandurven om over te stappen naar een hoger gewaardeerde, meer 
veeleisende functie. Medewerkers met een hoge loopbaan zelfeffectiviteit hebben dit duwtje 
in de rug niet nodig. Zij geloven in zichzelf en gaan bij elke kans die zij krijgen een 
loopbaanstap naar een hoger niveau zetten. Bij medewerkers met een lage loopbaan 
zelfeffectiviteit is de ervaren hoge werk-privé balans wel nodig om die loopbaanstap te 
durven zetten. Dit is in lijn met de theory of planned behavior (Ajzen, 2002) die stelt dat 
loopbaan zelfeffectiviteit een invloed heeft op de loopbaankeuzes die medewerkers maken 
bij een hoge werk-privé balans. De hoge werk-privé balans geeft de medewerker het 
vertrouwen om de loopbaanstap naar een hoger gewaardeerde, meer veeleisende functie te 
zetten waarmee hij verder investeert in zijn persoonlijke groei en ontwikkeling (Lee et al., 
2011). 
 
 
 
41 
 
5.2.  Beperkingen en aanbevelingen voor verder onderzoek 
Dit onderzoek heeft aangetoond dat er een relatie bestaat tussen werk-privé balans en 
loopbaankeuzes. Daarbij is er ook een modererend effect aangetoond van verwachtingen 
ten aanzien van het resultaat, gepercipieerde gedragscontrole en sociale steun. Hierdoor 
draagt dit onderzoek bij aan de wetenschap. Desalniettemin kent dit onderzoek ook een 
aantal beperkingen.  
Ten eerste, uit de regressieanalyses komt een lage verklaarde variantie (R²) voor de impact 
van werk-privé balans op loopbaankeuzes naar boven. Dit onderzoek is uitgevoerd binnen 
een aantal eenheden van een operationeel commando binnen het Ministerie van Defensie. 
Militairen hebben een eigen personeelssysteem: het flexibel personeelssysteem. Het flexibel 
personeelssysteem is een gesloten personeelssysteem waarbinnen kaders zijn vastgesteld 
hoe een militair zijn loopbaan kan invullen. Dit houdt ook in dat er een maximale functieduur 
vervulling is vastgesteld. Militairen moeten na afloop van hun functietermijn wisselen van 
functie, waarbij na een aantal functietermijnen ook wordt gekeken naar een functie op het 
naast hogere rangsniveau. Loopbaankeuzes worden soms verplicht en geforceerd genomen, 
waardoor het moeilijk te achterhalen is in hoeverre werk-privé balans nu daadwerkelijk 
stimuleerd om een bepaalde loopbaankeuze te willen maken. M.a.w. loopbaankeuzes 
worden niet enkel op basis van werk-privé balans genomen.  
Vervolgonderzoek zou zich kunnen richten op additionele variabelen die een rol spelen in 
loopbaankeuzes binnen organisaties met een gesloten personeelssysteem.  
Ten tweede, de steekproef is voldoende groot om te uitkomsten te generaliseren naar de 
gehele populatie. Gezien de specifieke onderzoekscontext en beperkingen van het 
personeelssysteem zijn deze uitkomsten echter onvoldoende representatief voor andere 
organisaties.  
Vervolgonderzoek zou zich kunnen richten op (profit) organisaties met een meer open 
personeelsbeleid om de generaliseerbaarheid van dit onderzoek te vergroten.  
Ten derde, respondenten hebben de vragenlijst op één moment ingevuld, waardoor dit 
onderzoek is aan de duiden als cross-sectioneel onderzoek. In de vragenlijst is gevraagd 
naar de intentie een bepaalde loopbaanstap te zetten. Er wordt hierdoor geen ontwikkeling 
over een langere periode gemeten, bijvoorbeeld door te meten of de intentie ook 
daadwerkelijk wordt uitgevoerd, waardoor causaliteit minder hard valt aan te tonen 
(Podsakoff et al., 2003).  Daarnaast is enkel gebruik gemaakt van vragenlijsten die door de 
respondenten zelf zijn ingevuld. Single-source, cross sectioneel onderzoek kan een 
versterking van de relatie tussen de onderzochte variabelen veroorzaken omdat de methode 
om de data te verkrijgen hetzelfde is (Podsakoff et a., 2003). Hierdoor bestaat de 
mogelijkheid van ‘common method bias’.  
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Vervolgonderzoek zou bij voorkeur longitudinaal zijn om de daadwerkelijke effecten van 
werk-privé balans op loopbaankeuzes te meten, zodat kan worden aangetoond of de intentie 
een loopbaanstap te maken uiteindelijk ook wordt uitgevoerd. Door gebruik te maken van 
verschillende meetmethoden kan common method bias en single source bias zoveel 
mogelijk worden voorkomen. 
Uit het onderzoek is naar voren gekomen dat werknemers een loopbaankeuze kunnen 
maken als zij denken dat dit hun duurzame inzetbaarheid vergroot. Deze relatie is, voor 
zover bij ons bekend, echter nog nooit empirisch onderzocht. Vervolgonderzoek zou zich dus 
kunnen richten op de relatie tussen loopbaankeuzes en (één van) de elementen van 
duurzame inzetbaarheid. 
5.4. Aanbevelingen voor de praktijk 
Naast de wetenschappelijke relevantie heeft dit onderzoek ook waarde voor de 
beroepspraktijk. 
Ten eerste, dit onderzoek heeft aangetoond dat werknemers vooral de intentie hebben om te 
bewegen als er een lage werk-privé balans wordt ervaren. Zij zijn dan vooral geneigd om 
over te stappen naar een lagere, minder veeleisende functie, om een carrièrepauze in te 
lassen en om over te stappen naar een andere organisatie. Dit kan gevolgen hebben voor de 
productiviteit of dienstverlening van een organisatie. Van ondersteuning vanuit de organisatie 
is aangetoond dat deze de gevoelens van ongemak en frustratie ontstaan door een lage 
werk-privé balans buffert. Ondersteuning vanuit de organisatie helpt werknemers dus met 
het vinden of herstellen van balans tussen werk en privé, waardoor zij minder snel geneigd 
zijn om loopbaankeuzes te maken die ervoor zorgen dat zij er financieel en werkinhoudelijk 
op achteruit gaan of zelfs organisatie verlaten. 
Ten tweede, er is aangetoond dat een medewerker die een lage loopbaan zelfeffectiviteit 
heeft, maar wel een hoge werk-privé balans ervaart eerder geneigd is om over te stappen 
naar een hoger gewaardeerde, meer veeleisende functie. Om ervoor te zorgen dat er een ‘fit’ 
blijft bestaan tussen de medewerker, de organisatie en het werk en om zijn zelfeffectiviteit te 
vergroten kan de organisatie ontwikkelingsmogelijkheden aanbieden, bijvoorbeeld in de vorm 
van opleidingen, cursussen en stages op meer veeleisende functies. Hierdoor heeft de 
medewerker meer mogelijkheden om succesvol te worden in zijn loopbaan. 
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Bijlage(n) 
Bijlage 1 - Codeboek vragenlijst 
Beste collega,  
 
In opdracht van het Clusterhoofd P&O en in het kader van mijn master thesis aan de Open 
Universiteit, voer ik een onderzoek uit naar de effecten van werk-privé balans op loopbaankeuzes. 
Graag vraag ik uw medewerking om de vragenlijst in te vullen.  
Uw antwoorden zullen anoniem worden behandeld en verwerkt. De uitkomsten geven inzichten naar 
de ervaren werk-privé balans, de invloed op de eigen loopbaan en de verwachte loopbaankeuzes van 
de medewerkers van de Koninklijke Marechaussee. De resultaten van dit onderzoek zullen worden 
gebruikt om uitspraken te kunnen doen over algemene verbanden. Individuele antwoorden worden 
niet gerapporteerd en zijn ook niet als zodanig te herleiden. De algemene resultaten worden gedeeld 
met het clusterhoofd P&O en kunnen dienen als input voor toekomstig beleid.  
Het invullen van de vragenlijst neemt maximaal 10 minuten in beslag. U kunt de vragenlijst invullen op 
het moment dat u het beste uitkomt, tot uiterlijk zondag 16 oktober 2016. De vragen zijn per thema 
gegroepeerd en worden per vraag op een pagina weergegeven. Het is niet mogelijk de vragenlijst 
tussentijds op te slaan.  
Om betekenisvolle resultaten te krijgen is het belangrijk dat u ALLE vragen zo eerlijk en zo precies 
mogelijk beantwoord. Er bestaan geen “goede” of “slechte” antwoorden. Ieder antwoord weerspiegelt 
enkel uw persoonlijke mening.  
Als dank voor uw bijdrage geef ik u graag een terugkoppeling op de onderzoeksresultaten. Nadat u de 
vragenlijst heeft ingevuld krijgt u een automatische terugkoppeling van de onderzoeksresultaten. 
Mocht u een terugkoppeling met een korte analyse van de onderzoeksresultaten wensen dan kunt u 
mij een mail sturen. Ook indien u vragen heeft over het onderzoek kunt u mij via onderstaand 
mailadres bereiken:  
BH.Houtman@mindef.nl  
Alvast hartelijk bedankt voor uw medewerking!  
Met vriendelijke groet,  
B. Houtman BBA   
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Werk privé balans 
 
In uw dagelijkse leven, voert u meerdere rollen uit. Sommige van deze rollen voert u uit op het werk 
en hebben betrekking op uw job (bijv., collega / chef zijn) en / of uw loopbaan (bijv., actief lid zijn van 
professionele netwerken). Andere rollen voert u uit binnen uw privé situatie en hebben betrekking op 
uw familie (bijv, vader/moeder zijn), uw sociale leven (bijv., vriend zijn van) en / of uw zelfzorg (bijv. 
sporten). 
Denk na over de verschillende rollen die u vervult, zowel op het werk als thuis. 
In hoeverre bent u het eens met de volgende uitspraken?  
Nr Vraag Antwoordmogelijkheden 
WPB01 Ik voldoe aan de verwachtingen die ik heb voor mezelf in 
mijn verschillende rollen. 
1.Sterk mee oneens. 
2.Oneens. 3.Niet mee eens, 
niet mee oneens. 4.Eens. 
5.Sterk mee eens 
WPB02 Het lukt me niet te bereiken wat ik tracht te bereiken in 
mijn verschillende rollen. 
1.Sterk mee oneens. 
2.Oneens. 3.Niet mee eens, 
niet mee oneens. 4.Eens. 
5.Sterk mee eens 
WPB03 Ik voel me goed in mijn verschillende rollen. 1.Sterk mee oneens. 
2.Oneens. 3.Niet mee eens, 
niet mee oneens. 4.Eens. 
5.Sterk mee eens 
WPB04 Ik ben niet in staat om de doelen die ik voor mezelf gezet 
heb in mijn verschillende rollen te bereiken. 
1.Sterk mee oneens. 
2.Oneens. 3.Niet mee eens, 
niet mee oneens. 4.Eens. 
5.Sterk mee eens 
WPB05 Ik voel me tevreden in mijn verschillende rollen. 1.Sterk mee oneens. 
2.Oneens. 3.Niet mee eens, 
niet mee oneens. 4.Eens. 
5.Sterk mee eens 
WPB06 Naar mijn persoonlijke normen doe ik het goed in mijn 
verschillende rollen. 
1.Sterk mee oneens. 
2.Oneens. 3.Niet mee eens, 
niet mee oneens. 4.Eens. 
5.Sterk mee eens 
WPB07 Ik vind dat ik succesvol ben in het uitvoeren van mijn 
verschillende rollen. 
1.Sterk mee oneens. 
2.Oneens. 3.Niet mee eens, 
niet mee oneens. 4.Eens. 
5.Sterk mee eens 
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WPB08 De ervaringen die ik opdoe in mijn verschillende rollen 
zijn overwegend positief. 
1.Sterk mee oneens. 
2.Oneens. 3.Niet mee eens, 
niet mee oneens. 4.Eens. 
5.Sterk mee eens 
WPB09 Ik ben gelukkig in mijn verschillende rollen. 1.Sterk mee oneens. 
2.Oneens. 3.Niet mee eens, 
niet mee oneens. 4.Eens. 
5.Sterk mee eens 
WPB10 Ik beantwoord aan de norm die ik wil bereiken in mijn 
verschillende rollen. 
1.Sterk mee oneens. 
2.Oneens. 3.Niet mee eens, 
niet mee oneens. 4.Eens. 
5.Sterk mee eens 
 
Loopbaankeuzes 
Hoe waarschijnlijk is het dat u in de nabije toekomst een van de volgende carrièrestappen maakt? 
Gelieve aan te geven: Wanneer u de kans krijgt, hoe groot is de kans dat u….. 
 
Nr  Vraag Antwoordmogelijkheden 
LBK01 Overstapt naar een hoger gewaardeerde, meer 
veeleisende functie? 
1.Zeer onwaarschijnlijk. 
2.Eerder Onwaarschijnlijk. 
3.Nog niet beslist.  4. Eerder 
Waarschijnlijk. 5. Zeer 
waarschijnlijk 
LBK02 Overstapt naar een minder veeleisende functie? 1.Zeer onwaarschijnlijk. 
2.Eerder Onwaarschijnlijk. 
3.Nog niet beslist.  4. Eerder 
Waarschijnlijk. 5. Zeer 
waarschijnlijk 
LBK03 Overstapt naar een andersoortige functie binnen dezelfde 
rang? 
1.Zeer onwaarschijnlijk. 
2.Eerder Onwaarschijnlijk. 
3.Nog niet beslist.  4. Eerder 
Waarschijnlijk. 5. Zeer 
waarschijnlijk 
LBK04 Op uw huidige functie blijft zitten? 1.Zeer onwaarschijnlijk. 
2.Eerder Onwaarschijnlijk. 
3.Nog niet beslist.  4. Eerder 
Waarschijnlijk. 5. Zeer 
waarschijnlijk 
LBK05 Minder uren gaat werken? 1.Zeer onwaarschijnlijk. 
2.Eerder Onwaarschijnlijk. 
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3.Nog niet beslist.  4. Eerder 
Waarschijnlijk. 5. Zeer 
waarschijnlijk 
LBK06 Een carrièrepauze inlast? 1.Zeer onwaarschijnlijk. 
2.Eerder Onwaarschijnlijk. 
3.Nog niet beslist.  4. Eerder 
Waarschijnlijk. 5. Zeer 
waarschijnlijk 
LBK07 De organisatie gaat verlaten en bij een andere organisatie 
aan het werk gaat? 
1.Zeer onwaarschijnlijk. 
2.Eerder Onwaarschijnlijk. 
3.Nog niet beslist.  4. Eerder 
Waarschijnlijk. 5. Zeer 
waarschijnlijk 
LBK08 De organisatie gaat verlaten en als zelfstandige aan het 
werk gaat? 
1.Zeer onwaarschijnlijk. 
2.Eerder Onwaarschijnlijk. 
3.Nog niet beslist.  4. Eerder 
Waarschijnlijk. 5. Zeer 
waarschijnlijk 
 
Verwachtingen mbt loopbaankeuzes. (outcome expectations) 
Als u bij een of meerdere van de loopbaankeuzes “waarschijnlijk” of “zeer waarschijnlijk” hebt 
geantwoord: Kunt u aangeven waarom u dit heeft geantwoord? Gelieve aan te geven ik welke mate u 
het eens bent met de volgende uitspraken. 
 
Inzetbaarheid staat voor het vermogen om nu en in de toekomst verschillende taken en functies 
adequaat te blijven vervullen, zowel in de huidige organisatie als in een andere organisatie of sector. 
 
VTR01 Ik geloof dat de loopbaankeuze(s) die ik (waarschijnlijk) ga 
maken mijn inzetbaarheid….. 
1. Sterk zal verminderen 2. 
Eerder zal verminderen 3. 
Noch zal verminderen, 
noch zal verhogen 4. 
Eerder zal verhogen 5. 
Sterk zal verhogen 
 
Werkvermogen is de mate waarin men fysiek, psychisch en sociaal in staat is om te werken. De basis 
voor werkvermogen is dat men niet enkel gezond en competent is, maar ook de nodige professionele 
kennis, vaardigheden, waarden werkhouding en motivatie bezit. 
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VTR02 Ik geloof dat de loopbaankeuze(s) die ik (waarschijnlijk) ga 
maken mijn werkvermogen…… 
1. Sterk zal verminderen 2. 
Eerder zal verminderen 3. 
Noch zal verminderen, 
noch zal verhogen 4. 
Eerder zal verhogen 5. 
Sterk zal verhogen 
 
Vitaliteit wordt omschreven als energiek, veerkrachtig en fit zijn. Het gaat om een combinatie van het 
hebben van energie en motivatie. 
 
VTR03 Ik geloof dat de loopbaankeuze(s) die ik (waarschijnlijk) ga 
maken mijn vitaliteit……… 
1. Sterk zal verminderen 2. 
Eerder zal verminderen 3. 
Noch zal verminderen, 
noch zal verhogen 4. 
Eerder zal verhogen 5. 
Sterk zal verhogen 
 
 
Ondersteuning voor balans en loopbaan (Social norms) 
Krijgt u vanuit uw organisatie ondersteuning in het combineren van uw werk en uw persoonlijk leven? 
Gelieve aan te geven ik welke mate u het eens bent met de volgende uitspraken. 
 
Nr Vraag Antwoordmogelijkheden 
SNO01 Managers in deze organisatie hebben over het algemeen 
begrip voor het privé-leven van hun medewerkers. 
1.Sterk mee oneens. 2.Oneens. 
3.Niet mee eens, niet mee 
oneens. 4.Eens. 5.Sterk mee 
eens 
SNO02 In deze organisatie hebben mensen begrip voor de 
zorgtaken van medewerkers. 
1.Sterk mee oneens. 2.Oneens. 
3.Niet mee eens, niet mee 
oneens. 4.Eens. 5.Sterk mee 
eens 
SNO03 In deze organisatie wordt het belangrijk gevonden dat 
medewerkers, naast hun werk, voldoende tijd overhouden 
voor hun privé-leven. 
1.Sterk mee oneens. 2.Oneens. 
3.Niet mee eens, niet mee 
oneens. 4.Eens. 5.Sterk mee 
eens 
SNO04 Mijn direct leidinggevende steunt werknemers die 
vanwege privé redenen naar minder veeleisende functies 
willen overstappen. 
1.Sterk mee oneens. 2.Oneens. 
3.Niet mee eens, niet mee 
oneens. 4.Eens. 5.Sterk mee 
eens 
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SNO05 Mijn direct leidinggevende steunt medewerkers die 
vanwege privé redenen (tijdelijk) minder uren willen 
werken. 
1.Sterk mee oneens. 2.Oneens. 
3.Niet mee eens, niet mee 
oneens. 4.Eens. 5.Sterk mee 
eens 
SNO06 Mijn collega’s steunen werknemers die vanwege privé 
redenen naar minder veeleisende functies willen 
overstappen. 
1.Sterk mee oneens. 2.Oneens. 
3.Niet mee eens, niet mee 
oneens. 4.Eens. 5.Sterk mee 
eens 
SNO07 Mijn collega's steunen medewerkers die vanwege privé 
redenen (tijdelijk) minder uren willen werken. 
1.Sterk mee oneens. 2.Oneens. 
3.Niet mee eens, niet mee 
oneens. 4.Eens. 5.Sterk mee 
eens 
SNO08 Mijn collega's helpen me als ik het (tijdelijk) druk heb met 
mijn zorgtaken. 
1.Sterk mee oneens. 2.Oneens. 
3.Niet mee eens, niet mee 
oneens. 4.Eens. 5.Sterk mee 
eens 
 
 
Ondersteunen uw familie en vrienden u in het succesvol combineren van uw werk en uw persoonlijke 
leven? Gelieve aan te geven in welke mate u het eens bent met elk van de volgende uitspraken. 
 
Nr Vraag antwoordmogelijkheden 
SNP01 Mijn familie en vrienden ondersteunen mijn ideeën over 
mijn loopbaan.  
1.Sterk mee oneens. 
2.Oneens. 3.Niet mee eens, 
niet mee oneens. 4.Eens. 
5.Sterk mee eens 
SNP02 Mijn familie en vrienden maken tijd voor me vrij als ik 
problemen op het werk of thuis met hen wil bespreken. 
1.Sterk mee oneens. 
2.Oneens. 3.Niet mee eens, 
niet mee oneens. 4.Eens. 
5.Sterk mee eens 
SNP03 Mijn familie en vrienden willen dat ik gelukkig ben in mijn 
werk en privé leven. 
1.Sterk mee oneens. 
2.Oneens. 3.Niet mee eens, 
niet mee oneens. 4.Eens. 
5.Sterk mee eens 
SNP04 Mijn familie en vrienden moedigen me aan mijn 
loopbaandoelen na te streven. 
1.Sterk mee oneens. 
2.Oneens. 3.Niet mee eens, 
niet mee oneens. 4.Eens. 
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5.Sterk mee eens 
SNP05 Mijn familie en vrienden zijn bezorgd als ik moeite heb 
mijn werk en privé leven te combineren. 
1.Sterk mee oneens. 
2.Oneens. 3.Niet mee eens, 
niet mee oneens. 4.Eens. 
5.Sterk mee eens 
SNP06 Mijn familie en vrienden zijn positief over mijn loopbaan. 1.Sterk mee oneens. 
2.Oneens. 3.Niet mee eens, 
niet mee oneens. 4.Eens. 
5.Sterk mee eens 
 
Invloed op toekomstige loopbaan (perceived behavioural control) 
In hoeverre kunt u uw doelen mbt uw loopbaan realiseren? Gelieve aan te geven in welke mate u het 
eens bent met elk van de volgende uitspraken. 
 
Nr  Vraag Antwoordmogelijkheden 
GCD01 Ik ben in staat om belangrijke loopbaandoelen die ik voor 
mezelf gesteld heb te bereiken. 
1.Sterk mee oneens. 
2.Oneens. 3.Niet mee eens, 
niet mee oneens. 4.Eens. 
5.Sterk mee eens 
GCD02 Zelfs in moeilijke tijden blijf ik goed presteren in mijn job. 1.Sterk mee oneens. 
2.Oneens. 3.Niet mee eens, 
niet mee oneens. 4.Eens. 
5.Sterk mee eens 
GCD03 Zelfs in moeilijke tijden slaag ik er in om te bereiken wat ik 
wil bereiken in mijn loopbaan. 
1.Sterk mee oneens. 
2.Oneens. 3.Niet mee eens, 
niet mee oneens. 4.Eens. 
5.Sterk mee eens 
GCD04 Ik kan met succes een groot aantal uitdagingen in mijn 
loopbaan overwinnen. 
1.Sterk mee oneens. 
2.Oneens. 3.Niet mee eens, 
niet mee oneens. 4.Eens. 
5.Sterk mee eens 
GCD05 Ik geloof dat ik kan slagen in zowat elke uitdaging die mijn 
loopbaan mij brengt. 
1.Sterk mee oneens. 
2.Oneens. 3.Niet mee eens, 
niet mee oneens. 4.Eens. 
5.Sterk mee eens 
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GCD06 Wanneer ik plannen maak voor mijn loopbaan, ben ik 
ervan overtuigd dat ik deze waar kan maken. 
1.Sterk mee oneens. 
2.Oneens. 3.Niet mee eens, 
niet mee oneens. 4.Eens. 
5.Sterk mee eens 
 
In hoeverre kunt u uw eigen loopbaan beïnvloeden? Gelieve aan te geven in welke mate u het eens 
bent met elk van de volgende uitspraken. 
 
Nr  Vraag Antwoordmogelijkheden 
GCB01 Ik kan zelf goed bepalen wat er in mijn loopbaan gebeurt. 1.Sterk mee oneens. 2.Oneens. 
3.Niet mee eens, niet mee 
oneens. 4.Eens. 5.Sterk mee 
eens 
GCB02 Ik kan mijn persoonlijke belangen in mijn loopbaan goed 
beschermen. 
1.Sterk mee oneens. 2.Oneens. 
3.Niet mee eens, niet mee 
oneens. 4.Eens. 5.Sterk mee 
eens 
GCB03 Wanneer ik krijg wat ik wil in mijn loopbaan, is dat omdat 
ik er hard voor heb gewerkt. 
1.Sterk mee oneens. 2.Oneens. 
3.Niet mee eens, niet mee 
oneens. 4.Eens. 5.Sterk mee 
eens 
GCB04 Mijn loopbaan wordt bepaald door mijn eigen handelen. 1.Sterk mee oneens. 2.Oneens. 
3.Niet mee eens, niet mee 
oneens. 4.Eens. 5.Sterk mee 
eens 
 
Algemeen   
Graag wil ik nog een aantal persoonlijke gegevens vragen. Deze gegevens zijn nodig om op een 
zinvolle manier statistische analyses te kunnen maken. Deze gegevens worden op een strikt 
confidentiële manier behandeld en zullen nooit gebruikt worden ter identificatie. 
 
Nr Vraag Antwoordmogelijkheden 
ALG01 Wat is uw geslacht? 1.Vrouw.  2. Man 
ALG02 In welk jaar bent u geboren? Jaar invullen 
ALG03 Wat is uw burgerlijke staat? 1.ongehuwd. 2.wettig gehuwd. 
3.partnerschap. 4.verweduwd 
na wettig huwelijk. 
5.verweduwd na partnerschap. 
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6.gescheiden na wettig 
huwelijk. 7.gescheiden na 
partnerschap 
ALG04 Heeft u kinderen? 1.Ja. 2.Nee 
ALG05 Werkt uw partner? 1.Ja. 2.Nee 
ALG06 Wat is de hoogste opleiding die u heeft afgerond? 1. Basisonderwijs. 2. VMBO, 
MBO-1, AVO onderbouw 
(eerste 3 jaren van HAVO en 
VWO). 3. HAVO, VWO, MBO 
2-4. 4. HBO, WO 
ALG07 In welk jaar bent u begonnen met werken? Jaar invullen 
ALG08 Bent u burger of militair? 1.Burger. 2.Militair 
ALG09 Wat is uw rang/schaal? Rang invullen/schaal invullen  
ALG10 Wat is uw type contract? 1.FPS Fase 1. 2. FPS Fase 2 
3. FPS Fase 3. 4. BA tijdelijk 
contract. 5. BA vast contract 
ALG11 Werkt u voltijd of deeltijd? 1.Voltijd. 2.deeltijd. 
ALG12 Binnen welk werkveld bent u aan het werk? 1.Management. 2.Beleid. 
3.Ondersteuning. 4.Operatien 
ALG13 Hoe lang bent u werkzaam binnen de huidige organisatie? Aantal dienstjaren invullen 
ALG14 Hoe langt bent u werkzaam binnen uw huidige functie? Aantal jaren invullen 
ALG15 Hoe vaak heeft u binnen uw huidige organisatie promotie 
gemaakt? 
Aantal promoties invullen 
ALG16 Bent u de afgelopen periode op uitleen- of TTW basis op 
een andere locatie werkzaam geweest? 
1.Ja. 2.Nee. 
ALG17 Op welke locatie bent u werkzaam? open 
ALG18 Heeft u nog opmerkingen t.a.v. dit onderzoek? open 
 
Einde van de vragenlijst! 
Hartelijk dank voor het invullen van de vragenlijst.  
Als dank voor uw bijdrage geef ik u graag een terugkoppeling op de onderzoeksresultaten. Als u alle 
vragen heeft beantwoord krijgt u na het sluiten van deze vragenlijst een terugkoppeling van de tot nu 
toe gegeven antwoorden. Mocht u een volledige terugkoppeling wensen, dan kunt u dit aangeven 
door een mail te sturen naar onderstaand mailadres.  
 
BH.Houtman@mindef.nl 
 
 
 
